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La presente tesis tiene como principal objetivo analizar las prácticas del balance vida- 
trabajo percibidas como las más importantes para la conciliación entre la vida personal y laboral 
por parte de los colaboradores de 18 a 35 años en la empresa ABC. Lo mencionado se realizó 
mediante la identificación de las prácticas existentes en la empresa ABC desde la perspectiva 
del colaborador y la institución; y el análisis de percepción de importancia sobre dichas 
prácticas desde la perspectiva de sus colaboradores. La empresa ABC pertenece al sector 
bancario peruano en donde se sitúa entre las líderes de dicho sector y, además, posee cerca del 
60% de sus actuales colaboradores dentro del rango etario de 18 a 35 años. 
La investigación se basó en un análisis descriptivo y correlacional. El primero sirvirá 
para mostrar características y rasgos importantes (Hernández, Fernández y Baptista, 2010) de la 
muestra seleccionada; mientras que el segundo permitirá conocer si la percepción de existencia 
e importancia de las prácticas del balance vida-trabajo se encuentran asociadas con las 
determinantes (género, edad, número de hijos, nivel de puesto, antigüedad en la empresa) a 
través del uso de los perfiles encontrados de los encuestados. Además, se utilizó un enfoque 
cuantitativo, y una estrategia general basada en el estudio de  caso. Asimismo, se recolectaron 
los datos en un horizonte temporal de tipo transversal, pues se recolectó la información en un 
solo periodo de tiempo. 
El proceso de investigación se realizó en tres etapas: la construcción del instrumento 
llamado NIMICA; el levantamiento de la información en la empresa ABC; y el análisis de la 
información obtenida. Para obtener el primer paso, se procedió a realizar validaciones con 
expertos teóricos y especialistas en el sector bancario con el fin de identificar las prácticas 
existentes en el sector bancario peruano privado. El segundo paso consistió en recoger 
información en la empresa a partir de entrevistas a los responsables del balance vida-trabajo en 
la empresa ABC y la aplicación de una encuesta. Finalmente, el tercer paso se logró a partir de 





La globalización ha traído consigo cambios sociales, demográficos y económicos, lo 
cual representa nuevos retos para las organizaciones. Dos de los desafíos más importantes son la 
creación de ventaja competitiva; y la fuga y escasez de profesionales. Este último reto está 
presente en el personal de todas las edades, pero se manifiesta en un grupo etario en particular: 
jóvenes entre los 18 y 35 años de edad. Asimismo, debido a que este grupo etario representará la 
mayor fuerza laboral en los próximos años, las empresas poseen fuerte interés por conocer sus 
expectativas laborales con el fin de hacerle frente a esta tendencia de pérdida de profesionales. 
En tal sentido, es necesario que las organizaciones conozcan los intereses particulares 
de este grupo de jóvenes. Una de las demandas que ha tomado relevancia durante los últimos 
años para este grupo de jóvenes es el balance vida-trabajo. Ante tal situación, las organizaciones 
deben tomar acciones en favor del interés particular de estos jóvenes hacia dicho equilibrio. 
Esta problemática no es ajena al Perú, por lo que las empresas peruanas deben adaptarse 
a las demandas actuales de este grupo de jóvenes que serán la principal fuerza laboral del futuro. 
Uno de los rubros económicos más atractivos para estos jóvenes es el sector bancario. Es así que 
nace el interés por realizar una investigación de las prácticas balance vida-trabajo en una de las 
empresas del sector. 
Considerando las razones mencionadas, realizar el presente estudio resulta valioso, pues 
aborda el tema de balance vida-trabajo en el contexto peruano lo cual ha sido poco estudiado en 
el país. Asimismo, brinda un insumo a las organizaciones para la mejora de la gestión de sus 
recursos humanos acorde a las nuevas demandas exigidas por este grupo etario en particular lo 
cual podría mejorar su ventaja competitiva. Por último, porque aborda una problemática actual 
como es el conflicto entre la vida personal y laboral, el cual, si bien es de gran interés para este 
grupo en específico, afecta a cualquier persona. 
Por lo mencionado, el objetivo de este estudio es analizar las prácticas de balance vida- 
trabajo más importantes para la conciliación entre la vida personal y laboral desde la perspectiva 
de los colaboradores 18 a 35 años de la empresa ABC del sector bancario. La presente 
investigación se ha desarrollado en seis capítulos. 
En primera instancia, se elaboró el capítulo 1 denominado planteamiento de 
investigación en el cual se presenta la situación problemática que dio origen a la investigación, 
los objetivos que se plantean, preguntas, justificación y limitaciones de la investigación. 
El segundo capítulo presenta la importancia de la gestión de los recursos humanos como 
generadora de valor en la organización para hacer frente a los desafíos que conlleva la actual 
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globalización. Asimismo, se expone la gestión de las generaciones y la importancia de los 
jóvenes de 18 a 35 años en el contexto laboral. Posteriormente, se aborda el tema de balance 
vida-trabajo en donde se presentan las definiciones, las prácticas propuestas teóricamente; y 
finalmente, las determinantes a considerar para analizar las prácticas del balance vida-trabajo en 
esta investigación. 
Luego, el tercer capítulo trata del marco contextual el cual describe el contexto en el que 
se desarrolla el banco ABC y describe el caso de estudio. Por un lado, se presenta la situación 
del sector al cual la organización pertenece, el sector bancario, y luego, se expone la situación 
de las prácticas de balance vida trabajo en este sector. Posteriormente, se presenta la empresa 
ABC y las prácticas de balance vida trabajo que esta realiza. 
El cuarto capítulo presenta la metodología de la investigación. Se inicia con la 
descripción del alcance y el tipo de diseño metodológico. Luego, se determina la muestra y se 
explica el proceso de la investigación con sus respectivas etapas. Por último, se señala las 
consideraciones éticas consideradas durante el estudio. 
El quinto capítulo presenta el análisis y resultados obtenidos del trabajo de campo. 
Primero se realiza el análisis de fiabilidad del instrumento; posteriormente, se describe la 
muestra. Luego, se abarca el análisis descriptivo y correlacional de la existencia de las prácticas 
del balance vida-trabajo del NIMICA en la empresa ABC desde la perspectiva institucional y la 
de los encuestados. Por último, se expone el análisis descriptivo y correlacional de la percepción 
de importancia de los encuestados con las determinantes consideradas para el estudio. Cabe 
señalar que este análisis abarca las conclusiones y recomendaciones para cada uno de los 
resultados obtenidos. 
Finalmente, el sexto capítulo expone las conclusiones del proceso de investigación y 
presenta recomendaciones generales dirigidas a la empresa de estudio, el sector privado, sector 
público y a la sociedad con el fin de responder a las preguntas y objetivos de esta investigación. 
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CAPÍTULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 
El presente capítulo tiene como finalidad presentar el origen de la investigación. Se 
empieza con la situación problemática y las preguntas de investigación que surgen de esta. Acto 
seguido, se presentan los objetivos que responden a estas preguntas. Finalmente, se justifica la 
relevancia y limitaciones del presente estudio. 
1. Situación problemática 
La globalización genera cambios a nivel social, demográfico y económico en el mundo 
lo que representa nuevos retos y desafíos para las organizaciones en su búsqueda de mayor 
productividad y competitividad. Dos de los desafíos más relevantes son: la creación de ventaja 
competitiva; y la fuga y escasez de profesionales. 
El primer desafío plantea que las empresas deben crear una ventaja competitiva para 
diferenciarse de sus competidores y ser más atractivas para sus clientes con el fin de mantenerse 
activos en el mercado. Barney (1991) afirma que la empresa desarrolla una ventaja competitiva 
cuando implementa una estrategia de creación de valor que no esté siendo aplicada 
simultáneamente por algún competidor potencial. Por su parte, Chamorro y Tato (2005) señalan 
que las personas en las organizaciones son fuente de esta ventaja competitiva; es por esta razón 
que los recursos humanos se convierten en el principal activo de las empresas, a quienes se debe 
atraer, desarrollar, motivar, conservar y proteger; y su correcta gestión genera competitividad 
organizacional. 
El segundo desafío trata sobre la situación actual que las empresas enfrentan a nivel 
mundial: la fuga y escasez de profesionales. Esta situación se ha convertido en una característica 
común en el mercado actual (ManpowerGroup, 2013). Una encuesta realizada en 42 países 
refuerza lo mencionado al evidenciar un crecimiento de dicha fuga del 36% al 38% durante los 
años 2014 y 2015, el cual representa el punto máximo de crecimiento desde la recesión 
económica mundial del 2008 (ManpowerGroup, 2015). Dicha fuga de profesionales genera 
costos tangibles e intangibles; es por ello, que retenerlos resulta necesario para la organización. 
En ese sentido, Jáuregui (2018) sostiene que retener al personal evitará que la empresa incurra 
en mayores gastos de reclutamiento y selección causados por la alta rotación. 
La alta rotación producida por la fuga y escasez de talento es un desafío presente en el 
personal de todas las edades, pero se manifiesta con mayor intensidad en un grupo etario en 
particular. De acuerdo a Navassi (2013), el grupo etario de jóvcepenes de 18 a 35 años son 
quienes representan los índices más altos de rotación de personal en la empresa. D el mismo 
modo, un estudio de la consultora Laborum (2014) revela que el 33% de jóvenes de dicha edad 
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labora solo dos años en la misma empresa y el 86% pretende cambiar de trabajo en los próximos 
12 meses. Por su parte, Deloitte (2016) en una encuesta anual a nivel mundial, revela que el 
66% de esta población pretende abandonar su trabajo en los próximos cinco años. 
Dicha fuga de profesionales es de interés para las empresas debido a que este grupo 
etario representará su mayor fuerza laboral en los próximos años. Un estudio realizado en 75 
países por PWC (2014) menciona que esta población representará el 50% de los trabajadores a 
nivel mundial para el 2020. Del mismo modo, Deloitte (2014a) revela que este grupo de jóvenes 
representarán el 75% de la fuerza laboral global al 2025. Es así que resulta importante conocer a 
este grupo etario y sus expectativas laborales con la finalidad de enfrentar tal situación. Más 
aún, porque este grupo posee expectativas laborales que demandan mayor flexibilidad e 
independencia en el trabajo (Deloitte, 2017a). 
La flexibilidad facilita un adecuado balance vida-trabajo (Usandizaga, 2007), y es una 
demanda que ha tomado relevancia durante los últimos años para los jóvenes de 18 a 35 años. 
EY (2017) afirma que a nivel mundial dicho equilibrio es uno de los tres principales beneficios 
que estos jóvenes buscan obtener de sus empleadores. Precisamente, un estudio realizado a nivel 
global a 16 000 jóvenes de este grupo etario revela que el 73% de ellos son capaces de sacrificar 
un alto sueldo y estatus con el fin de obtener un equilibrio entre el trabajo y su vida personal 
(INSEAD, 2014). Es por esto que, actualmente, los jóvenes están la búsqueda de un trabajo que 
se pueda adaptar a su estilo de vida (Zumaeta citado en El Comercio, 2018). 
Lawler (2008) sostiene que las empresas deben conocer y comprender los intereses de 
sus colaboradores para que estos se sientan valorados. En tal sentido, es necesario que las 
organizaciones tomen acciones en favor del interés particular de estos jóvenes hacia dicho 
equilibrio. Un estudio realizado por PeopleMatters concluye que, si la empresa desea sobrevivir 
con éxito a la lucha por atraer y mantener profesionales, debe adaptarse a las nuevas 
inquietudes, motivaciones y exigencias de los jóvenes (PeopleMatters 2007 citado en Gaceta 
Laboral 2016). Ante tal situación, Usandizaga (2007) afirma que las organizaciones deben 
enfocarse en brindar y mejorar políticas flexibles que favorezcan el equilibrio 
personal/profesional. Dicha flexibilidad no solo favorece las expectativas de los trabajadores, 
sino que trae consigo beneficios para la organización y de los propios colaboradores. 
Por el lado organizacional, el dar libertad al trabajador para que organice su tiempo de 
acuerdo a sus necesidades genera una mayor productividad.En sentido, Red Concilia1(2007) 
asevera que las empresas deben considerar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal pues 
 
1 Red de empresas constituidas por la Iniciativa Comunitaria EQUAL dentro del proyecto Madrid, 
Empresas y Conciliación en el marco de la Unión Europea. 
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favorece: (a) la creación de ventaja competitiva; (b) el compromiso del trabajador; (c) el clima 
laboral; (d) la reducción de ausentismo; y (e) la eficiencia y productividad que resulta en 
mayores ingresos. Por el lado del colaborador, un adecuado equilibrio mejora la salud psíquica 
de los colaboradores (Pasamar y Valle, 2011); por el contrario, la ausencia de dicho balance, 
genera disminución del rendimiento, deterioro en la salud, episodios de agotamiento y estrés 
(Rodriguez & Dabos, 2017). Por su parte, Red Concilia (2007) señala que este equilibrio 
mejora: (a) la salud y estabilidad emocional; (b) la motivación y satisfacción laboral; (c) 
desarrollo personal y profesional; y (d) la autoestima. En definitiva, mejora la calidad de vida. 
1.1. Situación en el Perú 
La fuga de profesionales a nivel mundial no es ajena al Perú. Jáugueri (2018) sostiene 
que esta problemática es una constante en las empresas peruanas. Narváez (2014) revela que la 
tasa de rotación anual promedio es de 15% en Perú. Asimismo, Deloitte (2016) afirma que el 
82% jóvenes de 18 a 35 años peruanos abandonarán sus empresas actuales en los próximos 
cinco años. 
Frente a esta problemática, tal como en el mundo, las empresas peruanas deben 
adaptarse a las demandas actuales. En el caso de los jóvenes peruanos de 18 a 35 años, entre sus 
expectativas laborales, se encuentra el balance vida personal y laboral. En efecto, la Consultora 
ER Ronald (2015) sostiene que los jóvenes peruanos consideran el balance vida-trabajo como 
uno de los tres factores más valorados en el ámbito laboral. 
Uno de los rubros económicos que debe tener en cuenta dicha demanda por parte de 
estos jóvenes peruanos es el bancario, pues es uno de los de mayor preferencia para este grupo 
etario. ER Ronald (citado en Gestión, 2013) señala que el 27% de ellos, tienen el interés en 
desempeñarse en consultorías, el 26% buscan realizarse en banca y el 21% quiere estar 
vinculado a negocios sobre consumo masivo. En tal sentido, es significativo en términos de esta 
investigación situar el presente estudio en el sector bancario. 
Dentro de este sector, la empresa ABC cobra relevancia al ser una entidad bancaria 
reconocida por varios rankings a nivel nacional e internacional que reconocen la buena gestión 
de sus recursos humanos. Por 16 años consecutivos la empresa ha sido elegida entre las veinte 
mejores empresas para trabajar en el Perú, y se ha ubicado entre las cincuenta mejores empresas 
para trabajar de América Latina, según GPTW Institute (Empresa ABC, 2018a). Asimismo, se 
ha mantenido en el ranking de Merco Talento (Merco, 2014-2018) y Great Place To Work para 
más de 1000 colaboradores durante el periodo 2014 -2018 (GPTW, 2014-2018). 
Los jóvenes de 18 a 35 años de la empresa ABC representan el 72% de su planilla y la 
eligen como la mejor entidad bancaria para trabajar (GPTW, 2018). La gerenta de Gestión y 
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Desarrollo Humano de la empresa ABC señala el alto interés de la organización por atraer 
jóvenes y aprender de sus conocimientos (Empresa ABC, 2017a). Asimismo, GPTW (2018) 
afirma que entre las buenas prácticas de la empresa se encuentra la creación de espacios de 
conversación y discusión para promover a los líderes la comprensión de las distintas 
perspectivas de estos jóvenes con el objetivo de mantenerlos motivados, contentos y en continuo 
desarrollo. 
A modo de síntesis, la fuga y ausencia de profesionales obliga a las empresas a tener 
que adaptarse a las necesidades de los jóvenes de 18 a 35 años, quienes representan un 
porcentaje significativo de la fuerza laboral actual y futura. Por consiguiente, implementar las 
prácticas del balance vida-trabajo cobra relevancia pues permite a la empresa atender las 
expectativas de este grupo de jóvenes quienes valoran este beneficio al elegir el empleador. 
Como resultado de todo lo expuesto, nace el interés de realizar un estudio sobre el análisis de las 
prácticas del balance vida-trabajo más importantes para los colaboradores de  este grupo etario 
en la empresa ABC. 
2. Preguntas de Investigación 
En el siguiente apartado se presentan la pregunta general y preguntas específicas que 
dieron origen a la presente investigación. 
2.1. Pregunta General 
¿Cuáles son las prácticas de balance vida-trabajo más importantes para la conciliación 
entre la vida y el trabajo para los colaboradores 18 a 35 años de la empresa ABC? 
2.2. Preguntas Específicas 
PE1: ¿Cómo medir la percepción de los colaboradores respecto a la existencia e 
importancia de las prácticas del balance vida-trabajo para el sector bancario peruano a partir de 
la teoría y expertos relacionados? 
PE2: ¿Cuáles son las prácticas del balance vida-trabajo del NIMICA existentes en la 
empresa ABC según la perspectiva de sus especialistas de Recursos Humanos? 
PE3: ¿Cuál es la importancia de las prácticas NIMICA para la conciliación entre la vida 
personal y laboral; y la existencia de éstas en la empresa ABC según sus colaboradores de 18 a 
35 años? 
PE4: ¿Cómo varía la importancia y existencia de las prácticas del NIMICA para la 
conciliación entre la vida personal y laboral para los colaboradores de 18 a 35 años de la 
empresa ABC a partir de las determinantes presentes en las investigaciones? 
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3. Objetivos 
En el siguiente apartado se presentan el objetivo general y los objetivos específicos para 
la presente investigación. 
3.1. Objetivo General 
Analizar las prácticas de balance vida-trabajo más importantes para la conciliación entre 
la vida personal y laboral para los colaboradores 18 a 35 años. Caso: empresa ABC 
3.2. Objetivo Específicos 
 Objetivo Específico 1: Diseñar y adaptar un instrumento para medir la percepción de 
los colaboradores respecto a la existencia e importancia de las prácticas del balance 
vida-trabajo en el sector bancario peruano (NIMICA) a partir de la teoría y expertos 
relacionados. 
 Objetivo Específico 2: Identificar las prácticas de balance vida-trabajo del NIMICA 
existentes en la empresa ABC desde la perspectiva de sus especialistas de Recursos 
Humanos. 
 Objetivo Específico 3: Identificar y analizar la importancia de las prácticas NIMICA 
para la conciliación entre la vida personal y laboral; y su existencia en la empresa ABC 
según sus colaboradores de 18 a 35 años. 
 Objetivo Específico 4: Analizar la importancia y existencia de las prácticas del 
NIMICA para la conciliación entre la vida personal y laboral para los colaboradores de 
18 a 35 años de la empresa ABC a partir de las determinantes presentes en las 
investigaciones. 
4. Justificación 
De acuerdo a lo propuesto por Hernández et al. (2010), la presente investigación es 
relevante por los siguientes criterios: 
4.1. Valor teórico 
El presente estudio debe ser abordado, debido a su aporte a las ciencias de la gestión en 
valor teórico en el contexto peruano. Al ser un tema poco estudiado en el Perú, a diferencia de 
países europeos como es el caso de España; y en el caso de Latinoamérica, Chile y Argentina. 
Asimismo, esta investigación al ser uno de los pocos estudios realizado a nivel de pregrado 
puede incentivar a posteriores investigaciones de esta índole. En esta línea, esta investigación 
aporta conocimiento para las organizaciones en la mejora de su gestión de recursos humanos 
acorde a las nuevas demandas exigidas por este grupo etario en particular. 
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Además, la investigación representa un aporte a las ciencias de la gestión, debido a que 
genera conocimiento sobre las prácticas de balance vida-trabajo más importantes a partir de la 
percepción de los colaboradores. Los estudios de percepción sobre este tema según Grueso y 
Concepción (2011) son poco estudiados. Por lo tanto, debido a que el presente estudio tiene 
como objetivo conocer la percepción de los colaboradores, representa un conocimiento nuevo al 
no ser frecuentemente desarrollado en el campo de conciliación vida laboral y personal. 
4.2. Implicaciones prácticas 
La investigación brinda información a la empresa ABC sobre las prácticas del balance 
vida-trabajo más importantes para sus colaboradores de 18 a 35 años. En primera instancia, 
permitirá a la empresa conocer qué prácticas no son percibidas por sus colaboradores, pero sí 
son implementadas en la organización. En este sentido, la información recogida sirve de insumo 
para que la empresa pueda reconocer y reforzar las prácticas existentes e implementar aquellas 
prácticas que no aplican. 
Asimismo, puede ayudar a los encargados de la gestión de Recursos Humanos a tomar 
decisiones hacia un futuro como establecer estas prácticas de forma tal que resulten ser una 
ventaja competitiva. Además, los datos obtenidos permitirán que la empresa ABC conozca las 
prácticas de mayor importancia según la percepción de sus colaboradores con la finalidad de 
atraer, motivar, comprometer, potenciar y retener. 
Por otro lado, este estudio busca promover la ejecución y continuidad de las prácticas de 
balance vida-trabajo a los diferentes tipos de organizaciones, ya sea del sector público, social y 
empresarial. 
4.3. Relevancia social 
La siguiente investigación cobra relevancia social, pues presenta las expectativas 
laborales de los jóvenes peruanos de 18 a 35 años; y aborda una problemática actual como es el 
conflicto entre la vida personal y laboral, el cual puede afectar a cualquier persona. Por un lado, 
este grupo etario representa la fuerza laboral actual y futura a nivel mundial; por consiguiente, 
son ellos quienes determinarán la dinámica dentro de las organizaciones. Por otro lado, este 
estudio aborda una problemática que se extiende a todas las personas, pues una inadecuada 
armonía entre estas dos esferas de la vida puede originar situaciones de estrés que afecta la salud 
y bienestar del individuo. 
4.4. Utilidad metodológica 
El estudio cobra importancia a nivel metodológico porque se ha diseñado y adaptado un 
instrumento denominado NIMICA al contexto bancario peruano. Dicho instrumento puede ser 
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utilizado para investigaciones en otras entidades del sector bancario con el fin de conocer la 
importancia y existencia de las prácticas del balance vida-trabajo a partir de la percepción de sus 
colaboradores. Por otro lado, el listado de prácticas del balance vida-trabajo, que sirve de 
insumo para la elaboración del instrumento NIMICA, puede ser útil para realizar estudios en 
otros sectores económicos y distinto público. 
Asimismo, como se mencionó, si bien hay investigaciones del balance vida-trabajo, son 
pocas los que estudian la percepción de los colaboradores por lo que brindar un instrumento que 
recoja este tipo de información es valioso. Es importante conocer la percepción por parte de los 
empleados acerca de estas prácticas organizacionales, pues no basta con que las medidas sean 
implementadas, sino que deben ser accesibles y percibidas por los beneficiarios (Edgar & Geare 
citados en Grueso & Concepción, 2011). 
5. Limitaciones 
Las limitadas fuentes académicas sobre el tema de balance vida-trabajo; la carencia de 
un modelo metodológico para este tipo de estudio; y la ausencia de entidades bancarias que 
aplican el balance vida-trabajo como estrategia organizacional son las limitaciones presentes en 
esta investigación. 
Por un lado, existe un limitado número de estudios académicos sobre el tema de 
conciliación personal y laboral, diversas fuentes recaen en estudios de interés práctico sin hacer 
uso de una metodología académica. En vista de ello, para cumplir con los objetivos de la 
investigación, se crea un instrumento denominado NIMICA. Por otro lado, de las entidades 
bancarias en el Perú que aplican prácticas balance vida-trabajo en sus organizaciones no lo 
desarrollan como estrategia organizacional. En este sentido, no se ha encontrado documentación 
formal por parte de las organizaciones sobre la situación actual de dichas prácticas. Por 
consiguiente, en el presente estudio se realiza entrevistas a expertos en Recursos Humanos del 
sector y de la empresa ABC para poder cubrir la mencionada deficiencia. 
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CAPÍTULO 2: MARCO TEÓRICO 
El siguiente apartado expone una serie de elementos teóricos y conceptuales que sirven 
de utilidad para la siguiente investigación. Se inicia presentando la importancia de la gestión de 
recursos humanos como generadora de valor en la organización para hacer frente a los desafíos 
que conlleva la actual globalización. Asimismo, se expone la gestión de las generaciones y la 
importancia de los jóvenes en el contexto laboral. Posteriormente, se aborda el tema de balance 
vida-trabajo en donde se presentan las definiciones, las prácticas propuestas teóricamente; y 
finalmente, las determinantes a considerar para analizar las prácticas del balance vida-trabajo en 
esta investigación. 
1. Gestión de los recursos humanos 
Existen distintas definiciones sobre la gestión de los recursos humanos. Para el presente 
estudio, se utilizará la definición de Chiavenato (2000) debido a que es el principal autor 
referente en el tema. 
La gestión de recursos humanos está compuesta por personas y organizaciones. 
Chiavenato (2000) afirma que estos dos elementos son interdependientes, pues las empresas 
requieren de personas para su funcionamiento; y las personas, de estas para lograr sus metas 
personales y profesionales. El autor señala que la gestión de estos recursos son el conjunto de 
prácticas y políticas administrativas diseñadas y dirigidas al manejo de las personas a las cuales 
se les organiza, integra, retiene, desarrolla y audita. Es necesario señalar que dichas políticas se 
encuentran orientadas a las personas, pues ellas poseen habilidades, capacidades y 
conocimientos indispensables para gestionar de manera adecuada los otros recursos 
organizacionales. 
La importancia de la gestión de los recursos humanos según Werther y Davis (2008) se 
basa en mejorar la productividad en la organización a partir del manejo de las personas. Los 
autores resaltan que estas personas deben poseer; además, de una personalidad ética y social, un 
punto de vista estratégico para potenciar el desarrollo de la organización. En el mismo sentido, 
Armstrong (2006) alega que la gestión de recursos humanos es importante, pues las personas 
son uno de los activos más valiosos con el que cuenta la empresa pues ellos contribuyen de 
forma individual o colectiva al logro de los objetivos organizacionales. De la misma manera, 
Chiavenato (2000) afirma que la gestión del personal es un factor determinante en el éxito o 
fracaso de una organización; en efecto, es de relevancia que las organizaciones cuenten con un 
área de recursos humanos, encargado de gestionar a las personas de manera individual y 
conjunta. De modo que, Chiavenato (2000), Werther y Davis (2008), y Armstrong (2006) 
coinciden en que las personas son un recurso imprescindible de las organizaciones. Por su parte, 
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Chamorro y Tato (2005) señalan que las personas son fuente de ventaja competitiva. Por tanto, 
una adecuada gestión de este recurso contribuye a la creación de dicha ventaja en el mercado. 
Cabe mencionar que los autores presentados enfocan la gestión de recursos humanos en 
el cumplimiento de los objetivos organizacionales; sin embargo, tendencias contemporáneas 
revelan que las organizaciones actuales y futuras deben basar su gestión en la búsqueda del 
bienestar del trabajador. Ghiglione (2015) alega que las estrategias, políticas y prácticas 
actuales, y las que enfrentan la gestión de los recursos humanos, están orientadas a la 
motivación y bienestar del trabajador. 
En cuanto a la motivación del trabajador, Herzberg (citado en Manso, 2002) sostiene 
que existen dos factores que afectan la motivación en los ambientes laborales: factores 
higiénicos y factores motivacionales. Se entiende por factor higiénico aquellas condiciones que 
rodean la persona cuando trabaja, cuya existencia no produce satisfacción laboral pero su 
carencia genera insatisfacción en los trabajadores; por su parte, los factores motivacionales se 
refieren a aquellos que su presencia provoca satisfacción y su no presencia ocasiona no 
satisfacción (Herzberg, 1954). 
Asimismo, López (2015, p. 32) sostiene que se asocia a “los factores higiénicos con el 
estatus, las relaciones interpersonales, calidad de supervisión, política y administración de la 
compañía, condiciones de trabajo, seguridad laboral y sueldo. Por su parte, los factores 
motivadores son asociados con el trabajo desafiante, el logro personal, crecimiento en el puesto, 
responsabilidad, avance y reconocimiento” tal como se muestra en la figura 1. 
 
 
Figura 1: Factores higiénicos y motivadores 
 
 
Adaptado de: López (2015, p. 32). 
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En cuanto al bienestar, existen tendencias globales que los recursos humanos deben 
hacer frente con el fin de adaptarse a las demandas actuales de los trabajadores. A continuación, 
se abordarán las tendencias globales que enfrenta la gestión de los recursos humanos en la 
actualidad. 
1.1. Las tendencias globales que enfrenta la gestión de los recursos humanos 
A través de los años, las sociedades han ido transformándose y, de la misma manera, las 
empresas cada día cambian y se reinventan para mantenerse competitivas en el mercado en el 
que operan. A continuación, se presenta dos principales tendencias: la gestión de la diversidad 
generacional, y la búsqueda del balance vida personal y laboral. 
   Gestión de la diversidad generacional 
Una adecuada gestión de grupos diversos integra y potencia la pluralidad con el objetivo 
de generar beneficios a las organizaciones. En el mismo sentido, Casanova (2006) sostiene que 
esta gestión es una estrategia que busca fomentar e incorporar la diversidad (género, edad, 
orientación sexual, religión y entre otros) en las organizaciones con lo cual se busca obtener 
beneficios económicos y sociales. Para lograr tales beneficios, se diseñan estrategias, políticas y 
prácticas que toman en consideración las características y necesidades de los trabajadores. 
Asimismo, el autor afirma que la gestión de la diversidad favorece la innovación y creatividad 
dentro de la empresa; fideliza al personal; y aumenta la satisfacción laboral. 
Respecto a la gestión de las generaciones, Erickson (citado en Alonso, 2012) señala que 
es importante obtener beneficios de las características propias de cada grupo etario con el 
propósito de enriquecer la convivencia y mejorar los resultados en la empresa. Dessler y Varela 
(2011), señalan que el grupo etario de 18 a 35 años es relevante en el mundo organizacional, 
pues su participación en el mercado genera diversos cambios en las empresas al tener diferentes 
actitudes e intereses particulares respecto al trabajo. Por su parte, Deloitte (2014b) afirma que la 
relevancia de este grupo radica en que al 2025 representará el 75% de la fuerza laboral. 
   La búsqueda del balance vida-trabajo 
Los trabajadores de 18 a 35 años representan la fuerza laboral del mañana. Dessler y 
Varela (2011) afirman que este grupo posee mayor interés por la familia y el crecimiento 
profesional; por ello, son quienes buscan organizaciones que les permitan equilibrar su vida 
familiar, personal y laboral a diferencia de los empleados de otras edades que priorizan el 
trabajo frente a la familia y otros aspectos de su vida. Ante lo mencionado, cobra relevancia que 
las empresas gestionen y promuevan estrategias, políticas y prácticas que favorezcan un 
adecuado balance entre la vida personal y laboral para poder atraerlos y retenerlos. 
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1.2. Gestión de generaciones en las organizaciones 
Actualmente, las organizaciones están conformadas por cuatro generaciones: los 
tradicionalistas, nacidos antes de 1945; los Babyboomers, nacidos desde 1945 a 1964; la 
Generación X, entre 1965 y 1980; y por último, la Generación Y o Millenials, nacidos después 
de 2000 (Lowe, Levitt & Wilson, 2008). El 85% de los profesionales conviven con por lo  
menos tres generaciones diferentes en su lugar de trabajo (Manpower citado en Manpower, 
2010). Asimismo, debido a que cada una de estas generaciones presentan gustos, valores, 
anhelos, expectativas y formas de aprendizaje particulares, se vuelve un desafío para el área de 
Recursos Humanos lograr gestionar esta diversidad generacional, especialmente en cuanto a lo 
relacionado con la atracción y retención de profesionales (KPMG, 2016). 
Lograr la gestión de dicha diversidad generacional no solo es relevante para los 
empleadores por la variedad de expectativas y características a tomar en cuenta para la atracción 
y retención de profesionales, sino también porque resulta provechoso y enriquecedor este 
encuentro multigeneracional para la mejora del trabajo diario y el logro de objetivos comunes en 
la compañía (Begazo y Fernández, 2015). 
De esta forma, la gestión de generaciones es clave para manejar las diferencias y 
enriquecer el trabajo en las organizaciones. No cabe duda que todos los grupos son valiosos para 
las empresas; sin embargo, debido a que existe un grupo etario que está asumiendo mayor 
protagonismo en cargos de liderazgo, surge un mayor interés por parte de las organizaciones por 
conocerlos, comprenderlos, atraerlos y retenerlos. 
   Importancia de los jóvenes de 18 a 35 años para las organizaciones 
Acerca de este grupo etario existen diferentes posturas por parte de los autores en 
cuanto a las cualidades y defectos que los definen. Sin embargo, todos coinciden en que este 
grupo cumplirá un rol importante en el desarrollo de la economía global durante los próximos 
años debido a que representarán la mayor fuerza laboral mundial; definen la cultura 
organizacional; y, además, son quienes se adaptan a la transformación digital con mayor 
facilidad. 
Se estima que este grupo etario representará el 50% de la fuerza laboral del mundo en  
el 2020 (PWC, 2014); y para el 2025, serán el 75% (Deloitte, 2014a). Por su parte, CEPLAN 
(2015) estima que para el año 2030 la población económicamente activa (PEA) estará 
constituida por un 63% de peruanos en este rango de edades. También, IPSOS (2016) menciona 
que el 25% de la población se encuentra entre las edades de 21 a 35 años. Además, el 51% de 
este grupo se encuentra laborando (DATUM Internacional, s/f); y, a su vez, el 25% de ellos 
están asumiendo puestos gerenciales, jefaturas, y cargos de supervisores en las empresas donde 
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fueron contratados (Aptitus citado en Gestión, 2017). Por todo lo mencionado, conviene 
subrayar que este grupo es y representará un porcentaje relevante de la fuerza laboral en el Perú 
en los próximos años. 
Al ser un grupo numeroso en el mercado profesional y poseer características diferentes 
respecto de otros grupos (aspiraciones laborales, actitudes respecto al trabajo y conocimientos 
del manejo de nuevas tecnologías) son ellos quienes definirán la cultura del siglo 21 en sus 
lugares de trabajo (PWC, 2011); es decir, influenciarán en las empresas donde laboran y la 
forma cómo se está trabajando en estas. 
Una característica distintiva de este grupo etario es el uso de la tecnología, la cual es  
una particularidad valiosa para las compañías debido a que el mundo empresarial está 
transformándose, y requiere de esta habilidad por parte de los profesionales. PWC (2011) 
menciona que uno de los aspectos que diferencia notablemente a este grupo de los demás es el 
uso de la tecnología e interacción con el mundo digital. De igual modo, Begazo y Fernández 
(2015) afirman que para este conjunto de profesionales es importante el uso de tecnología para 
sus tareas diarias, y actividades de trabajo. Considerando que hoy en día, el mundo empresarial 
se desenvuelve en el contexto de la transformación digital, lograr adaptar la cultura 
organizacional y formas de trabajo acorde con esta nueva tendencia resulta fundamental para el 
futuro de las empresas (Gralia, 2016). De ahí que es necesario para el área de Recursos 
Humanos gestionar profesionales que contribuyan con esta transformación (Cid, 2018). En 
consiguiente, resulta atractivo para las organizaciones incorporar esta población en su fuerza 
laboral para que puedan contribuir con dichos cambios. Es así que resulta necesario conocer las 
preferencias laborales de este grupo etario. 
a. Preferencias de los jóvenes 
Los estudios respecto a jóvenes de este grupo etario señalan que estos buscan 
principalmente flexibilidad en sus centros de trabajo. Conviene aclarar que esta flexibilidad es 
general, y no solo respecto a un horario de trabajo flexible. En efecto, Deloitte (2017b) sostiene 
que el 80% de jóvenes pertenecientes a éste grupo valoran las  prácticas  de  flexibilidad  
laboral. Por ejemplo, el 75% de estos jóvenes en el mundo prefieren trabajar donde se sientan 
más productivos, ya sea desde casa u otros lugares (Deloitte, 2016). Asimismo, conviene 
mencionar que las prácticas de flexibilidad se encuentran como parte de unos de los subgrupos 
de las prácticas de conciliación vida-trabajo. 
Acerca del interés hacia el balance vida-trabajo por parte de este grupo etario, a nivel 
mundial, el 73% elige el balance vida trabajo sobre el salario, y un 82% valora el balance vida 
trabajo sobre su posición en la compañía (INSEAD, 2014). En el caso de los jóvenes peruanos, 
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el estudio denominado “Motivaciones y Expectativas” realizado a profesionales que estaban 
ingresando al mercado laboral provenientes de diferentes universidades privadas peruanas, y 
graduados que están en sus primeros años laborando, concluyó que “las motivaciones más 
importantes para un puesto de trabajo son: balance vida profesional y vida personal (22%), 
horario flexible (22%), y buen ambiente de trabajo (17%)” (ER Ronald, 2015, p. 8). De manera 
que, para las empresas, realizar prácticas orientadas a la flexibilidad y al balance vida-trabajo 
resulta un componente atractivo para los jóvenes peruanos realizado 
2. Balance vida-trabajo 
El trabajo es un conjunto de tareas que realizan los seres humanos con el objetivo de 
subsistir y satisfacer necesidades primarias como alimentación, vivienda y otros (Vera, 2017). 
Se define el trabajo como el intercambio de funciones y responsabilidades a cambio de un 
salario (Web Finance Inc, 2013). Respecto a la definición del trabajo, se debe recalcar que el 
este es significativo para la vida ya que ofrece la oportunidad de conseguir recursos económicos 
para cubrir las necesidades básicas. Asimismo, Vera (2017) sostiene que el trabajo no solo se 
limita a la obtención de recursos, sino que también resulta ser un medio para lograr y darle 
sentido a la existencia de cada persona, ya que, a través de este, se logra la autorrealización. 
Debido a los desafíos que trae consigo la globalización, el trabajo se ha vuelto cada más 
exigente. Esta situación demanda mayor esfuerzo y tiempo de las personas lo que trae, a su vez, 
un posible desbalance entre la esfera personal y laboral pues la vida de las personas no solo se 
limita a su actividad laboral, sino que existen otras facetas que implican múltiples roles en 
donde: 
Existen tres elementos necesarios para mantener un adecuado balance entre la vida 
personal, familiar y el trabajo: (a) el tiempo que se brinda al trabajo y a las 
responsabilidades y compromisos personales y familiares; (b) nivel de compromiso que 
deberían mantener un mismo nivel en todas las esferas; y el (c) el equilibrio en la 
satisfacción, es decir, que el individuo se sienta pleno con las actividades que realiza 
(Greenhaus, Collins y Shaw. 200, p. 513). 
 
Un desfase de la interrelación de los roles del individuo genera estrés y deterioro de su 
calidad de vida (Dalkey & Rourke citados en Vera, 2016). Por lo tanto, lo ideal es lograr un 
equilibrio entre las diferentes esferas, pero no es sencillo mantener dicha conciliación. 
2.1. Definición del balance vida-trabajo 
Existen diversas definiciones sobre el balance vida-trabajo. A continuación, se hará una 
presentación de aquellas que son de relevancia para el presente estudio. 
La definición propuesta por Greenhaus y Beutell (citados en Álvarez, Lozano, Morillo 
& Ricketts, 2016) menciona que el balance consiste en el desempeño de distintos roles entre los 
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que se encuentran los familiares y personales los cuales impactan en la salud de las personas y 
en el desempeño laboral. En ese sentido, Edwards, Rothbard y Frone (citados en Balmforth & 
Gardner, 2006) mencionan que este equilibrio de la vida laboral tiene implicaciones en las 
actitudes, los comportamientos, el bienestar de los empleados y el rendimiento de la 
organización. 
Asimismo, Clark (citado en Vera, 2017) define el balance vida-trabajo como la 
satisfacción y la buena relación entre el trabajo y la vida personal con el menor conflicto entre 
los roles, esta definición supone que el aspecto laboral y la vida personal son dos roles que 
generan conflictos entre sí ya que las personas usan su tiempo, energía y el propio cuerpo físico. 
Frente a lo mencionado, Frone (citado en Álvarez et al., 2016) refuerza lo dicho por Clark al 
estar de acuerdo en que el balance vida trabajo es la relación en donde el rol personal y laboral 
posee bajos niveles de conflictos entre estos roles; y añade que esa relación debe buscar altos 
niveles de equilibrio. 
Por otro lado, Lewis (citado en Curcuy, 2012, p. 19) sostiene que el término balance 
vida-trabajo “surge para representar una necesidad ampliamente manifestada y evitar que el 
trabajo invada la vida de los empleados en una medida excesiva”. Por otra parte, para hacer 
frente al entorno globalizado en donde las políticas de flexibilidad laboral son necesarias para 
generar competitividad, Bonilla (citado en Terán, 2017) afirma que el balance vida-trabajo se 
define como esquemas flexibles de trabajo, beneficios para la salud corporal, integración de la 
familia y oportunidades de esparcimiento y recreación. 
Por último, Salgado (2011, p. 13) señala que “el balance vida-trabajo se da  cuando 
todos los aspectos de la vida tienen espacio, tiempo y contextos, y están integrados al día a día 
de la persona”. Además, afirma que es “una herramienta que facilita el empleo, la igualdad de 
oportunidades y la calidad de vida; por tanto, el balance vida-trabajo supone el estado ideal para 
cualquier persona” (2011, p. 141). 
Para fines de la presente investigación se utilizará el concepto de balance vida-trabajo 
propuesto por Salgado (2011), entendido como el estado ideal en el que la persona logra cumplir 
con todos sus roles (hijo, hermano, esposo, madre y padre, trabajador entre otros). 
2.2. Beneficios del balance vida-trabajo 
La adecuada gestión del balance vida-trabajo en la organización trae consigo beneficios 
para las organizaciones y sus propios colaboradores. 
   Beneficios organizacionales 
Por el lado de los beneficios organizacionales, Red Concilia (2007) asevera que las 
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empresas deben considerar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal pues favorece: (a) la 
creación de ventaja competitiva; (b) el compromiso del trabajador; (c) la reducción de 
ausentismo; (d) el clima laboral; (e) eficiencia y productividad que resulta en mayores ingresos. 
La Red sostiene que la creación de una ventaja competitiva facilita la atracción de 
personal calificado lo que genera una marca empleadora y buena reputación ante los clientes, 
accionistas y sociedad. Del mismo modo, Del Castillo, Mory, Fuchs, Vera, Arizkuren y 
Agarwala (2011) mencionan que el balance vida-trabajo contribuye a que la organización sea 
considerada como un empleador atractivo e interesante para los profesionales. 
Asimismo, favorece el compromiso de colaborador lo cual facilita su retención y 
disminuye los costos de rotación, sustitución y reincorporación (Red Concilia, 2007). En efecto, 
Comisión Económica para América Latina (CEPAL, 2005) señala que poner en práctica este 
tipo de iniciativas facilita la retención del talento y, en consecuencia, disminuye los costes de 
rotación. 
Por otro lado, el balance vida-trabajo reduce los niveles de ausentismo, pues al brindar 
políticas flexibles se pueden resolver los problemas personales sin ausentarse del trabajo (Red 
Concilia, 2007). Los colaboradores consideran estos beneficios son un incentivo que trae como 
resultado un mayor nivel de compromiso e interés hacia la empresa (Parada, Soto & González, 
2016). 
Respecto a los dos últimos beneficios, Red Concilia (2007) resalta una mejora del clima 
laboral el cual contribuye a una mayor motivación y satisfacción del colaborador. Asimismo, 
afirma que el aumento de la productividad como resultado de la  satisfacción y motivación de 
sus colaboradores se traduce en mayores ingresos para la empresa. 
   Beneficios a los colaboradores 
Por el lado de los colaboradores, Red Concilia (2007) afirma que el balance vida- 
trabajo, al fomentar la motivación y satisfacción laboral permite mejorar la autoestima, pues 
brinda la oportunidad de que los trabajadores se desarrollen en otros espacios ajenos al trabajo. 
Por su parte, Ramírez (2017) afirma que cuando la persona se encuentra en una empresa que 
fomenta el balance entre la vida personal y laboral, se siente valorada en su trabajo lo que 
conlleva a un estilo de vida más equilibrado y saludable. 
Asimismo, Red Concilia (2007) menciona que dicha conciliación contribuye a tener 
mayor disponibilidad de tiempo para que la persona pueda desarrollarse en otros aspectos de su 
vida. Además, dicha Red sostiene que mejora la salud; y la estabilidad psicológica y emocional, 
pues se reduce los niveles de cansancio, fatiga, estrés, ansiedad y culpabilidad por no atender 
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otras responsabilidades personales. Se evidencia con todo lo expuesto que el balance vida- 
trabajo favorece el bienestar del trabajador lo cual se expresa en una mejor calidad de vida. 
A modo de síntesis, es claro que el balance vida-trabajo beneficia tanto a la empresa 
como a sus colaboradores. De esta manera, cobra relevancia este tema para las organizaciones y 
su gestión. 
2.3. Prácticas del balance vida-trabajo basado en el IFREI Perú, Red Concilia 
y Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo del Perú 
La siguiente sección presenta la situación de las prácticas del balance vida-trabajo en 
distintos continentes; y posteriormente, explica el proceso que se utilizó para definir las 
prácticas que aborda la presente investigación. 
Una encuesta realizada por el Families and Work Institute2 (FWI, 2001) revela que un 
alto número de empleados cambiaría algunas compensaciones y beneficios con el objetivo de 
recibir medidas de flexibilidad que permitan lograr un equilibrio entre su vida personal y 
familiar (citado en Chinchilla, Poelmans & León, 2003). Lo mencionado permite entender que 
el equilibrio entre la vida personal y laboral resulta importante para los trabajadores. En tal 
sentido, se convierte en un agente de cambio en las organizaciones, pues hace que estas deban 
incluir dentro de sus políticas prácticas que permitan lograr el ansiado equilibrio. 
Dichas prácticas organizacionales en favor del balance vida-trabajo son expresadas 
alrededor de todo el mundo; sin embargo, su alcance varía según cada continente. Parada et al. 
(2016) sostienen que en Europa y Latinoamérica se reconoce como aspecto cultural importante 
la implementación de estas prácticas en la empresa teniendo mayor incidencia en Europa. 
Respecto a Asia, los autores sostienen que aún se mantiene resistencia a tomar estas prácticas 
debido al temor que se posee al asociarlo a un aspecto laboral negativo; por su parte, en África, 
las empresas no realizan muchas prácticas debido a aspectos culturales muy arraigados en donde 
se aborda el tema del conflicto entre la vida personal y laboral de manera privada. 
Parada et al. (2016) sostienen que las prácticas del balance vida trabajo están sujetas a la 
interrelación de un contexto cultural, económico y legal que se deben considerar para hacer 
realidad medidas organizacionales de acuerdo a los requerimientos de los trabajadores (ver 
Figura 2). En tal sentido, los investigadores mencionan que en Europa las prácticas del balance 
vida-trabajo son más promovidas debido a que se encuentran institucionalizadas tanto en las 
empresas como en el gobierno; caso contrario a lo que sucede en Latinoamérica, que pese a 
reconocer su importancia, hay muchas prácticas que no se encuentran institucionalizadas. 
2 The Families and Work Institute (FWI) es una organización sin fines de lucro creada en 1989 con la 
finalidad de estudiar la fuerza laboral cambiante, así como las familias y comunidades. 
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Figura 2: Interrelación de contextos para la práctica del balance vida-trabajo 
 
Adaptado de: Parada, Soto y Gonzáles (2016, p. 91). 
 
A continuación, se presenta los pasos seguidos para definir las prácticas del balance 
vida-trabajo en el sector bancario peruano del presente estudio. Primero, se presentan las fuentes 
teóricas que han abordado las prácticas del balance vida-trabajo y se organizan de tal manera 
que se conozcan cuáles son las prácticas comunes entre los autores. Segundo, a partir de un 
análisis de las fuentes teóricas, se obtiene un consenso de la literatura revisada. Tercero, se 
ajusta este consenso mediante la opinión de expertos teóricos en el tema con lo cual se obtiene 
un consenso de expertos teóricos. Cuarto, se procede a incluir la opinión de especialistas en 
Recursos Humanos para contextualizar las prácticas al sector de interés. Finalmente, luego de 
analizar la información, se obtiene un listado de diez prácticas del balance vida-trabajo 
contextualizadas al sector bancario peruano llamado NIMICA. Para fines de mejor comprensión 
se realiza la estructuración de la información en la figura 3. 
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Figura 3: Construcción del listado de prácticas del NIMICA 
 
 
   Paso 1- prácticas teóricas 
El primer paso consistió en la revisión de cuatro fuentes teóricas: Red Concilia (2007), 
Chinchilla et al. (2003), IFREI 2011 Perú (Chinchilla & Las Heras, 2011), y Ministerio de 
Trabajo y Promoción del Empleo del Perú3 (2014) La primera fuente aborda las prácticas desde 
un entorno en donde se ha demostrado un mayor interés por parte de las empresas y el Estado 
español por implementarlas dentro de su estructura organizacional. Por otro lado, la segunda 
fuente brinda las prácticas obtenidas de una encuesta realizada a 150 empresas españolas. 
Mientras que la tercera fuente se contextualiza el estudio realizado por Chinchilla al al ámbito 
laboral peruano. La última fuente permite, a diferencia de las anteriores que abordan el tema 
desde una perspectiva empresarial, conocer la propuesta planteada por el Estado peruano con la 
finalidad de que las empresas puedan adoptar las prácticas balance vida-trabajo dentro de sus 
organizaciones. 
Sobre la primera fuente teórica, Red Concilia (2007) señala que Europa es el lugar en 
donde se encuentran más desarrolladas las prácticas de balance vida-trabajo por lo cual se ha 
considerado pertinente incluirlas en esta investigación con el fin de brindar un amplio marco 
sobre el tema. En su publicación “Guía de Buenas Prácticas de Conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral en las empresas” se exponen las mejores dieciocho prácticas de balance vida- 
3 El Ministerio del Trabajo promulgó en la RES Nª. 048-2014 una Guía de buenas prácticas en materia de 
conciliación del trabajo y la vida familiar y personal. 
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trabajo implementadas por empresas españolas. Las cuales se encuentran agrupadas en seis 
áreas: información y sensibilización; ampliación y mejora de permisos legales; flexibilidad del 
tiempo de trabajo; beneficios sociales y extrasalariales; organización del trabajo; y ayuda para el 
cuidado de personas dependientes. 
En cuanto a la segunda fuente teórica, Chinchilla et al. (2003) se considera importante 
incluir su estudio en la presente investigación debido a su carácter pionero en la investigación 
del tema en España. Asimismo, este estudio ha servido de base para otras investigaciones que se 
desarrollaron posteriormente es así que ha logrado posicionar a España como centro de las 
teorías del balance vida-familia y, además, sirve de influencia para la réplica de otras 
investigaciones similares en el mundo. Esta investigación busca analizar y evaluar políticas que 
favorezcan la conciliación entre la vida familiar y personal utilizando los datos recogidos en una 
encuesta realizada a 150 empresas españolas. Las prácticas se agrupan en cuatro categorías: 
flexibilidad, servicios, apoyo profesional y beneficios sociales. 
Respecto a la tercera fuente teórica, IFREI 2011 Perú (Chinchilla & Las Heras, 2011), 
es necesario mencionar que el IFREI es un “índice de diagnóstico que permite analizar el nivel 
de Responsabilidad Familiar Corporativa en las empresas y su impacto en las personas y la 
organización” (IFREI, s/f). Este índice hace uso de una encuesta la cual es aplicada nivel 
mundial y es ajustada al Perú bajo el nombre de IFREI Perú 2011 con la colaboración de la 
Escuela de Dirección Universidad de Piura- PAD. Por ello, se considera importante incluirlo en 
la investigación debido a que es el único índice mundial del tema adaptado a la realidad  
peruana. El IFREI Perú agrupa las prácticas en cuatro categorías: flexibilidad en tiempo y 
espacio, apoyo familiar, información y permiso de maternidad/paternidad. 
Finalmente, la cuarta fuente teórica, Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo del 
Perú (2014), se ha considerado pertinente incluirla debido a que es el único documento formal 
sobre las prácticas del balance vida-trabajo por parte del Estado, el cual demuestra su interés en 
brindar una guía de políticas para que las empresas peruanas las apliquen. En la “Guía de 
buenas prácticas en materia de conciliación del trabajo y la vida familiar y personal, RES 048- 
2014”, se agrupan las prácticas en tres categorías: medidas vinculadas al tiempo de trabajo, 
medidas vinculadas al lugar de trabajo y otras medidas de apoyo relacionadas con las 
responsabilidades familiares. 
Las bibliografías previamente expuestas permiten dar un alcance sobre las prácticas 
balance vida-trabajo desde la literatura lo cual tiene como finalidad obtener una base teórica que 
permita construir el instrumento NIMICA (ver Anexo A, Sección 1: Prácticas Teóricas). 
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   Paso 2- consenso de literatura revisada 
El segundo paso consistió en identificar las prácticas comunes y no comunes de las 
fuentes con el objetivo de organizar la información y obtener un consenso de la literatura 
revisada. Así se obtuvo una adaptación propia de la denominación y definición de cada una de 
las prácticas. A continuación, en la tabla 1 se puede apreciar la lista de prácticas resultantes de 
esta etapa. 
Tabla 1: Lista de prácticas del paso 2, consenso de literatura revisada 
 
Consenso de literatura revisada 
# Denominación práctica balance vida trabajo (Adaptación propia) 
Descripción práctica balance vida trabajo 
(Adaptación propia) 
1 Trabajo a tiempo parcial Reducción de horas laborales por un salario menor 
2 Semana laboral comprimida Jornada laboral más largas pero menos días a la semana 
3 Cambio a puestos de trabajo de tiempo parcial por asuntos familiares 
Pasar a puestos de trabajo parcial por motivos 
familiares y personales 
4 Horario flexible de trabajo por resultados Horario flexible de trabajo por resultados (no es necesario cumplir las 8 horas laborales por día) 
5 Horario flexible de entrada y salida Horario flexible de entrada y salida (cumpliendo 8 horas) 
6 Excedencia de vacaciones por razones climatológicas (verano) 
Se deben añadir 14 días mínimos a las vacaciones 
por razones climatológicas 
7 Hora de salida 5:30 Hora de salida 5:30 sin excepción alguna 
8 Información anticipada de la jornada extensa Información anticipada de jornadas más extensas por motivos laborales excepcionales 
9 Gestión de turnos de trabajo Intercambio de turnos de trabajo entre trabajadores por temas personales y/o familiares 





Posibilidad de realizar labores desde ubicaciones 
alternativas distinto al lugar de trabajo usando la 
tecnología requerida (no es obligatorio asistir a la 









Distribución de la jornada de trabajo entre el 
centro de trabajo y el domicilio particular 
La flexibilidad espacial puede adoptar dos 
modalidades: 
 
1. Jornada Distribuida Continua (75% en el centro 
de trabajo y 25% en el domicilio). 
 
2. Jornada de Distribución Discontinua (100% en 
el domicilio durante un período determinado, por 
ejemplo, tres meses al año; y el resto en el centro 
de trabajo) 
 
13 Asignación del de trabajo más próximo al domicilio 
Asignación del lugar de trabajo más próximo al 
domicilio por comodidad del trabajador o razones 
familiares 
14 Subsidio o descuentos para el cuidado de niños y personas dependientes 
Subsidio o descuentos para el cuidado de niños y 
personas dependientes 
15 Guardería en el centro de trabajo Servicio de guardería gratuito en la empresa 
16 Excedencia para cuidar a hijos pequeños Excedencia para cuidar a hijos pequeños que gozan de buena salud 
17 Excedencia para cuidar a personas dependientes Excedencia para cuidar a personas dependientes sin incluir hijos pequeños que gozan de buena salud 
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Consenso de literatura revisada 





Permisos médicos a los trabajadores para 
acompañar la atención en salud de sus hijos u otros 
dependientes o para presentaciones escolares, 
cumpleaños, etc. 
20 Reducción de la jornada laboral por motivos familiares 
Reducción de la jornada laboral por motivos 
familiares 
 
21 Actividades recreativas para hijos en vacaciones escolares 
Actividades recreativas o de formación en las 





Permiso de maternidad más allá del mínimo 
legal 
Permitir a las madres permanecer ausentes del 
trabajo tras el nacimiento de hijo fuera de tiempo 
regulado por ley (98 días calendarios consecutivos) 




Permiso de maternidad más allá del mínimo 
legal 
Permitir a las padres permanecer ausentes del 
trabajo tras el nacimiento de su hijo fuera de 







Licencias no retribuidas 
Licencias de una semana a un mes para favorecer 
temas relacionados con la conciliación (adopción, 
sometimiento a técnicas de reproducción asistida, 
etc.). 
 
En caso de adopción, se hace referencia a la 




Permiso de lactancia 
Excedencia de permiso de lactancia de lo 
establecido por ley (1 hora por día, de ser 





Talleres y seminarios de desarrollo de habilidades 
blandas y asesoramiento para solucionar problemas 
individuales (personales, financieros, familia, 
estrés, matrimonio, etc.) 
27 Información sobre guarderías y centros de cuidados de personas dependientes 
Información sobre guarderías y centros de cuidados 




Información de asistencia para el trabajador 
Información sobre servicios para el cuidado del 






Seminarios, talleres o sesiones de información 
sobre la conciliación de la vida laboral y 
familiar 
Seminarios, talleres o sesiones de información 
sobre la conciliación de la vida y trabajo. Por 
ejemplo: Cursos de padres y educación de los hijos, 
manejo de conflictos trabajo-familia, gestión del 
tiempo, gestión del estrés, gestión conflictos. 
30 Compensación por formación de larga duración realizada fuera de jornada 
Negociación para capacitar al personal fuera de la 
empresa sin afectar el horario de trabajo. 





Beneficios corporativos en servicios de transporte, 
alimentos, club social, biblioteca, educación, 
premios de antigüedad, auto y servicio de masaje o 
fisioterapia. 
33 Bolsa de horas de extras Las extras pueden ser cobradas en efectivo o en días libres. 
34 Pago del 100% del salario en caso de baja por enfermedad 
En caso de enfermedad, seguro social cubre solo el 
75% del salario, la empresa completa la diferencia 
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Consenso de literatura revisada 
  hasta el 100% 
 
35 Ampliación de la cobertura de los seguros de salud a familiares 
Ampliación de la cobertura de los seguros de salud 
a familiares (de ser soltero a los padres y hermanos; 




Seguro y servicios médicos 
Servicios médicos en las instalaciones  a 
disposición de los empleados. Así como seguro 
médico privado financiado en 2/3 y seguro de vida 
y accidentes gratuito. 
37 Atención de emergencia a familiares Atención de emergencia a familiares en la misma empresa. 
Adaptado de: Red Concilia (2007), Chinchilla et al. (2003), IFREI 2011 Perú (Chinchilla & Las 
Heras, 2011), y Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo del Perú (2014). 
 
   Paso 3 - consenso de expertos teóricos 
Para el tercer paso, se entrevistó expertos teóricos que opinen desde una perspectiva 
académica sobre la lista prácticas del paso anterior. La trayectoria en el ámbito académico e 
investigaciones sobre tema balance vida-trabajo en el contexto peruano fueron los criterios para 
elegirlos. 
En la tabla 2, se presenta la relación de entrevistados. Acto seguido, se realizó un 
consenso tomando en cuenta sus opiniones cuyo resultado se presenta en la Tabla 3. 
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Tabla 3: Lista de prácticas del paso 3, consenso de expertos teóricos 
 
Consenso de expertos teóricos 












Trabajo a tiempo parcial Reducción de horas laborables a cambio de un salario menor 
2 Semana laboral comprimida 




Cambio a puestos de 
trabajo de tiempo parcial 
por asuntos familiares 
Pasar a puestos de trabajo parcial por motivos 
familiares y personales 
4 Horario flexible de trabajo por resultados 
Horario flexible de trabajo por resultados (no es 
necesario cumplir las 8 horas laborales por día) 
5 Horario flexible de entrada y salida 
Horario flexible de entrada y salida (cumpliendo 8 
horas) 
6 Información anticipada de la jornada extensa 
Información anticipada de jornadas más extensas por 




Gestión de turnos de 
trabajo 
Intercambio de turnos de trabajo entre trabajadores 





Gestión del tiempo de 
descanso 
Programación de los periodos de descanso semanal 




Horario Flexible por 
motivo de educación 
superior 









Posibilidad de realizar labores desde ubicaciones 
alternativas distinto al lugar de trabajo usando la 
tecnología requerida; el asistir a la centro de trabajo 
está sujeto a acuerdos con el empleador 





Guardería en el centro de 
trabajo *La ley 775 contempla que en el sector público es obligatorio tener guardería si hay más de 20 mujeres 
en edad fértil. 
 
Ampliación de días para el 
cuidado de familiares 





 Tiempo adicional a lo estipulado por ley 




Consenso de expertos teóricos 






Permisos médicos a los trabajadores para acompañar 
la atención en salud de sus hijos u otros dependientes 
o para presentaciones escolares, cumpleaños, etc.; en 
modalidad de cuponeras anuales 
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Reducción de la jornada 
laboral por motivos 
familiares 
Reducción de la jornada laboral por motivos 




para hijos en vacaciones 
escolares 
Actividades recreativas o de formación en las épocas 

















Permiso de maternidad más 
allá del mínimo legal 
Permitir a las madres permanecer ausentes del 
trabajo tras el nacimiento de hijo fuera de tiempo 
regulado por ley 26644 (98 días calendarios 
consecutivos) u opción de juntar las vacaciones. 





Permiso de paternidad más 
allá del mínimo legal 
Permitir a las padres permanecer ausentes del trabajo 
tras el nacimiento de su hijo fuera de tiempo 
regulado por ley 30367 (10 días calendarios 
consecutivos) 






Licencias por reproducción 
asistida y adopción con 
goce de haber 
Licencias de una semana a un mes para favorecer 
temas relacionados con la conciliación (adopción, 
sometimiento a técnicas de reproducción asistida, 
etc.). 
 
*En caso de adopción, se hace referencia a la 




Permiso de lactancia 
Tiempo adicional de permiso de lactancia de lo 
establecido por ley 29896 ( 1 hora por día, de ser 











Talleres y seminarios de desarrollo de habilidades 
blandas y asesoramiento para solucionar problemas 





guarderías y centros de 
cuidados de personas 
dependientes 
Información sobre guarderías y centros de cuidados 
de personas dependientes sujeto a que el trabajador 




Seminarios, talleres o 
sesiones de información 
sobre la conciliación de la 
vida laboral y familiar 
Seminarios, talleres o sesiones de información sobre 
la conciliación de la vida y trabajo. Por ejemplo: 
Cursos de padres y educación de los hijos, manejo 
de conflictos trabajo-familia, gestión del tiempo, 










formación de larga 
duración realizada fuera de 
jornada 
Negociación de compensación monetaria o de horas 
por capacitación del personal fuera del horario 
laboral. 
 
* No se contemplan las 4 charlas obligatorias de 
Seguridad y Salud en el trabajo según la ley 29783. 








Beneficios corporativos en subvención o descuento 
en cursos de extensión o educación superior, 
alimentos, club social, biblioteca, premios de 
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Consenso de expertos teóricos 
   antigüedad, playa 
gimnasio y deporte. 







Cobertura de la EPS por 
parte de la empresa 








Afiliación anticipada del 
seguro vida para el 
trabajador 
Afiliación anticipada del seguro vida para el 
trabajador antes de cumplir 4 años laborando en la 
misma empresa. 
 
*Según el DL N° 688, al cumplir 4 años en la misma 
empresa el empleador debe asegurar al trabajador 
con un seguro vida que cubre hasta 8 o  16  veces  su 
sueldo en caso muera de manera natural o muera en 
caso de accidente respectivamente. 
28 Atención de emergencia a familiares 
Atención de emergencia a familiares en la misma 
empresa. 
Adaptado de: Red Concilia (2007), Chinchilla et al. (2003), IFREI 2011 Perú (Chinchilla & Las 
Heras, 2011), Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo del Perú (2014), Juan Carlos 
Pacheco (2018), Beatrice Avolio (2018) e Irene Vera (2018). 
 
   Paso 4 - consenso especialistas de Recursos Humanos y del sector 
bancario 
Posteriormente, se entrevistó a especialistas de Recursos Humanos con el fin de ajustar 
al sector bancario actual las prácticas del paso anterior. Fueron dos las categorías de 
especialistas: especialistas de Recursos Humanos y especialistas de Recursos Humanos en el 
sector bancario. Ambos tuvieron como requisito cumplir con al menos un año de experiencia en 
el área; y, en el caso específico del segundo grupo tener experiencia mínima de un año 
laborando en la banca privada peruana. En la Tabla 4, se presenta la relación de entrevistados. 
Acto seguido, se procedió a realizar un consenso con la información recopilada cuyo resultado 
se presenta en la Tabla 5. 
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Tabla 4: Relación de especialistas de Recursos Humanos y del sector bancario 
 
Tipo Experto Nombre Experiencia Fecha 
entrevista 
Especialistas de Ana Beingolea Más de 5 años como docente de Gestión de 23/10/18 
Recursos  Personas de la Facultad de Gestión y Alta  
Humanos  Dirección, PUCP  
  Más de 20 años de experiencia en un banco  
  privado en el Perú  
 Carmen Heinman Más de años como docente en Esan y un año 17/10/18 
  Gestión de Personas de la Facultad de Gestión y  
  Alta Dirección, PUCP  
  Experiencia en consultoría de Recursos  
  Humanos  
  Experiencia de consultoría en el sector bancario  
  peruano.  
Especialistas en Angeli Tuesta Un año de experiencia en el área de Recursos 17/10/18 
Recursos  Humanos en un banco privado en el Perú  
Humanos en el       
sector bancario Diana Amaya Siete años de experiencia en el área de Recursos 17/10/18 
  Humanos de un banco privado en el Perú  
 Eduardo Segura Dos años de experiencia en un banco privado en 18/10/18 
  el Perú  
 Ricardo Año y medio de experiencia en un banco 18/10/18 
 Maldonado privado en el Perú  
 Katherine del Siete años de experiencia en tres banco 19/10/18 
 Pilar Ramos privados en el Perú  
 
Finalmente, se obtiene un listado de diez prácticas contextualizadas al sector bancario 
peruano las cuales han sido agrupadas en seis categorías: Flexibilidad en el tiempo, Apoyo 
familiar, Información, Apoyo profesional, Beneficios corporativos y extrasociales; y Salud (ver 
Tabla 5). Debido al proceso de construcción presentado, esta lista de prácticas servirá de insumo 
para el instrumento NIMICA el mismo que puede ser utilizado para futuras investigaciones en 
otras entidades bancarias del Perú. 
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Tabla 5: Lista de prácticas del paso 4, consenso de especialistas- Listado NIMICA 
 
Listado de prácticas balance vida trabajo para el instrumento NIMICA 




Horario flexible de 
trabajo por resultados 
Horario flexible de trabajo por resultados (no es 
necesario cumplir las 8 horas laborales por día) 
 
2 
Horario Flexible por 
motivo de educación 
superior 












Permisos médicos a los trabajadores para acompañar 
la atención en salud de sus hijos u otros dependientes 
o para presentaciones escolares, cumpleaños, etc.; 





para hijos en vacaciones 
escolares 
Actividades recreativas o de formación en las épocas 
de vacaciones escolares para los hijos de los 
trabajadores. 
   Talleres y seminarios de desarrollo de habilidades 
5  Asesoramiento personal blandas  y  asesoramiento  para  solucionar problemas individuales (personales, financieros, familia,  estrés, 




Información Seminarios, talleres o 
sesiones de información 
sobre la conciliación de la 
vida laboral y familiar 
Seminarios, talleres o sesiones de información sobre 
la conciliación de la vida y trabajo. Por ejemplo: 
Cursos de padres y educación de los hijos, manejo de 
conflictos trabajo-familia, gestión del tiempo, gestión 
del estrés, gestión conflictos. 
7 Apoyo profesional Asesoramiento profesional 
Mentoría profesional para desarrollar el potencial de 














Beneficios corporativos en subvención o descuento 
para cursos de extensión o educación superior, 
alimentos, club social, biblioteca, premios de 
antigüedad, playa de estacionamiento gratuito, 
gimnasio, viajes, ropa, taxi, tasa preferenciales para 
préstamos y deporte. 
   *Algunos beneficios en específicos pueden ir 
cambiando de acuerdo la entidad 
9  Cobertura de la EPS por parte de la empresa 
La empresa ofrece cobertura parcial o total del EPS 
en favor del trabajador. 
   Afiliación anticipada del seguro vida para el 




Salud Afiliación anticipada del 
seguro vida para el 
trabajador 
 
*Según el DL 688, al cumplir 4 años en la misma 
empresa el empleador debe asegurar al trabajador con 
un seguro vida que cubre hasta 8 o 16 veces su 
sueldo en caso muera de manera natural o muera en 
caso de accidente respectivamente. 
Adaptado de: Red Concilia (2007), Chinchilla et al. (2003), IFREI 2011 Perú (Chinchilla & Las 
Heras, 2011), Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo del Perú (2014), Juan Carlos 
Pacheco (2018), Beatrice Avolio (2018), Irene Vera (2018), Ana Beingolea (2018), Carmen 
Heinman (2018), Angeli Tuesta (2018), Diana Amaya (2018), Eduardo Segura (2018), Ricardo 
Maldonado (2018) y Katherine del Pilar Ramos (2018). 
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A continuación, se brindará detalle de cada categoría y prácticas del balance vida- 
trabajo presentadas en la tabla anterior. 
a. Flexibilidad en el tiempo 
Esta categoría agrupa aquellas prácticas que permiten al trabajador gozar de mayor  
dominio sobre su tiempo laboral con la finalidad de obtener tiempos para atender temas 
personales. Dentro de esta categoría se encuentran dos prácticas: 
 Horario flexible de trabajo por resultados (Horario flexible por resultados) se refiere a la 
posibilidad de realizar trabajo por resultados; es decir, que se consideren los objetivos a 
cumplir y no el tiempo que se requiera por lo cual no es necesario que el trabajador 
cumpla las ocho horas laborales por día. 
 Horario flexible por motivo de educación superior (Horario flexible por estudios de 
postgrado) se refiere a la flexibilidad que otorgan las empresas durante el tiempo que el 
trabajador realice estudios superiores. Por ejemplo, salir una hora más temprano dos 
días a la semana para poder asistir a clases de maestría. 
b. Apoyo familiar 
Esta categoría brinda al trabajador el apoyo mediante prácticas organizacionales con la 
finalidad de atender asuntos familiares. Dentro de esta categoría se encuentran dos prácticas: 
 Permisos excepcionales se refiere a aquellos permisos otorgados con el fin de atender 
situaciones médicas de los trabajadores, acompañar a familiares al médico (atención en 
salud de hijos o personas dependientes), para presentaciones escolares, cumpleaños, etc. 
Estos beneficios se otorgan, usualmente, bajo la modalidad de cuponeras anuales. 
 Actividades recreativas para hijos en vacaciones escolares (Actividades recreativas 
vacacionales para hijos) se refiere a la realización de actividades recreativas o de 
formación en las épocas de vacaciones escolares para los hijos de los trabajadores. 
c. Información 
Esta categoría brinda al trabajador la información que requiera con el fin de atender su 
crecimiento personal. Dentro de esta categoría se encuentran dos prácticas: 
 Asesoramiento personal (Talleres de habilidades blandas) se refiere a los talleres y 
seminarios de desarrollo de habilidades blandas y asesoramiento para solucionar 
problemas individuales (personales, financieros, familia, estrés, matrimonio, etc.). 
 Seminarios, talleres o sesiones de información sobre la conciliación de la vida laboral y 
familiar (Talleres de balance vida-trabajo) se refiere a seminarios, talleres o sesiones de 
información sobre la conciliación de la vida y trabajo. Por ejemplo: cursos de padres y 
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educación de los hijos, manejo de conflictos trabajo-familia, gestión del tiempo, gestión 
del estrés y gestión de conflictos. 
d. Apoyo profesional 
Esta categoría brinda al trabajador cursos que permitan desarrollarse profesionalmente. 
Dentro de esta categoría se encuentra una práctica: 
 
 Asesoramiento profesional (Asesoramiento-mentoría profesional) que se refiere a la 
mentoría profesional para desarrollar el potencial de ejecutivos en términos 
organizativos y laborales. 
e. Beneficios corporativos y extrasociales 
Esta categoría brinda al trabajador descuentos corporativos. Dentro de esta categoría se 
encuentra una práctica: 
 Beneficios corporativos que hacen referencia a la subvención o descuento para cursos 
de extensión o educación superior, alimentos, club social, biblioteca, premios de 
antigüedad, playa de estacionamiento gratuito, gimnasio, viajes, ropa, taxi, tasas 
preferenciales para préstamos y deporte. Ciertos beneficios varían de acuerdo a la 
entidad. 
f. Salud 
Esta categoría brinda al trabajador beneficios que permitan velar por su salud. Dentro de 
esta categoría se encuentran dos prácticas: 
 Cobertura de la EPS 4por parte de la empresa (Pago de cobertura EPS) se refiere a la 
cobertur 
 Afiliación anticipada del seguro vida 5 para el trabajador (Afiliación anticipada de 
seguro vida) se refiere a que la empresa otorga la afiliación al trabajador antes de 
cumplir cuatro años laborando en la misma empresa.a parcial o total del EPS en favor 
del trabajador. 
2.4. Determinantes para analizar las prácticas del balance vida-trabajo 
Existen diferencias entre los subgrupos de los jóvenes de 18 a 35 años. Esto se debe a 
que cada subgrupo presenta la percepción de importancia del balance vida-trabajo. De ahí que 
resulta necesario considerar ciertos factores para el presente estudio denominadas en adelante 
4 Las entidades prestadoras de salud (EPS) ofrecen a los trabajadores servicios de salud privado como 
alternativa frente al sistema estatal de salud obligatorio por ley. 
5 Según el DL 688, al cumplir 4 años en la misma empresa el empleador debe asegurar al trabajador con 
un seguro vida que cubre hasta 8 o 16 veces su sueldo en caso muera de manera natural o muera en caso 
de accidente respectivamente. 
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como determinantes. Chinchilla et al. (2003) considera en su investigación sobre las prácticas 
del balance vida-trabajo en empresas españolas una ficha técnica que contempla a las 
determinantes “género”, “edad”, “hijos” y “nivel de puesto”. Adicionalmente, el presente 
estudio considera necesario considerar una determinante más como lo es “antigüedad en el 
puesto”, debido a la necesidad de que los trabajadores encuestados hayan permanecido durante 
todas las temporadas de un mismo año laborando en la empresa ABC con la finalidad de que 
perciban todas las prácticas implementadas en la organización durante un año completo como 
mínimo. 
A continuación, se describe los cinco determinantes (género, edad, hijos, antigüedad de 
la empresa y nivel de puesto) consideradas para responder los objetivos de la presente 
investigación. 
   Género 
La determinante “género” cobra relevancia en la presente investigación, pues 
teóricamente se ha demostrado esta determinante condiciona la percepción de importancia de 
una práctica de balance vida-trabajo, debido a que existe una diferencia sobre el uso de tiempo 
para dedicarlo a actividades personales. Esto se debe, principalmente, a que la mujer asume 
simultáneamente el rol de madre y ama de casa, y los hombres no suelen hacerlo; en 
consecuencia, son ellos que tienen más del 10% en promedio de tiempo disponible para 
dedicarlo a otras actividades fuera del trabajo (Avolio, 2018). 
    Edad 
Otro factor importante es la edad porque dependiendo de la etapa de vida 6en el que la 
persona se encuentre y el contexto que vivió va a generar diferentes perspectivas. Por un lado, la 
edad es un indicador de los cambios en el ciclo de vida porque expresa  las responsabilidades 
que la persona va adquiriendo conforme pasan los años (Zuñiga citado en Salgado, 2011). Por 
otro lado, las investigaciones demuestran que los diversos grupos etarios que conforman la 
fuerza laboral presentan diferentes intereses debido a los contextos de vida que han 
experimentado. En el caso de los jóvenes de 20 a 35 años, EY (2017) señala que existe una 
diferencia entre ellos por lo cual crea dos subcategorías: los jóvenes de 20 a 27 años y de 28 a  
35 años. Cada grupo presenta actitudes e intereses diferentes hacia el trabajo y la vida, por lo 
que se considera pertinente considerar subdivisión en el presente estudio. 
    Hijos 
La ausencia, presencia y cantidad de hijos es un factor relevante para las personas al 
 
 
6 Etapas de la vida definidas como nacimiento, juventud, adultez y vejez. 
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momento de valorar un beneficio que favorezca su equilibrio vida personal y laboral. Más aún 
en el caso de las mujeres ya que las investigaciones muestran que existe una relación inversa 
entre trabajo y número de hijos; es decir, las mujeres participan menos en el mundo laboral a 
medida que tienen más hijos (Zuñiga citado en Salgado, 2011). Asimismo, según IPSOS (2018) 
en el Perú, el 57% de jóvenes de este grupo etario tiene hijos y un 39% asume el rol de jefe del 
hogar. Por consiguiente, se considera valioso para la presente investigación considerar este 
factor al evaluar la importancia de las prácticas para el balance vida personal y laboral. 
   Tiempo laborando en la empresa 
La ausencia, presencia y cantidad de hijos es un factor relevante para las personas al 
momento de valorar un beneficio que favorezca su equilibrio vida personal y laboral. Más aún 
en el caso de las mujeres ya que las investigaciones muestran que existe una relación inversa 
entre trabajo y número de hijos; es decir, las mujeres participan menos en el mundo laboral a 
medida que tienen más hijos (Salgado, 2011). Asimismo, según IPSOS (2018) en el Perú, el 
57% de jóvenes de este grupo etario tiene hijos y un 39% asume el rol de jefe del hogar. Por 
consiguiente, se considera valioso para la presente investigación considerar este factor al  
evaluar la importancia de las prácticas para el balance vida personal y laboral. 
   Nivel de puesto 
Cada nivel de puesto tiene sus responsabilidades, y estas son mayores conforme el nivel 
de jerarquía. Es más complicado para las personas lograr un balance vida personal y laboral a 
mayor nivel de jerarquía, ya que se asumen mayores obligaciones en el trabajo. De manera que 
se considera este factor como relevante para la presente investigación. Más aún porque el 25% 
de los jóvenes peruanos asumen puestos gerenciales, jefaturas, y cargos de supervisores en las 
empresas donde fueron contratados (Aptitus citado en Gestión, 2017). 
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CAPÍTULO 3: MARCO CONTEXTUAL 
El presente capítulo tiene como objetivo describir el marco en el cual se desarrolla la 
investigación. Primero se describe el sector bancario y posteriormente, la empresa. El primer 
subcapítulo presenta datos generales del sector y la situación de las prácticas balance vida- 
trabajo en este ámbito. Cabe señalar que es limitada la literatura sobre prácticas balance vida- 
trabajo en el sector bancario peruano, de modo que fue necesario obtener esta información 
mediante entrevistas a expertos. Posteriormente, se describe la empresa ABC y las prácticas de 
balance vida- trabajo que esta realiza. 
1. Sector bancario 
1.1. Datos generales 
En el Perú, según la Superintendencia de Banca y Seguros (2017), el Sistema Bancario 
es parte del Sistema Financiero. Este pertenece al Sistema de Intermediación Financiera 
Indirecta, el cual forma partl Mercado de Capitales Peruanos (ver Anexo B). Las empresas del 
sistema bancario son aquellas "cuyo negocio principal consiste en recibir dinero del público en 
depósito o bajo cualquier otra modalidad contractual, y en utilizar ese dinero, su propio capital y 
el que obtenga de otras fuentes de financiación en conceder créditos en las diversas modalidades 
(Superintendencia de Banca y Seguros, 2017, p. 43)”. Dentro de este subsistema se encuentra la 
banca múltiple, y son 16 las empresas que la constituyen (Superintendencia de Banca y Seguros, 
2018). La banca múltiple “se le conoce también como banca privada, comercial o de primer 
piso, es aquella institución de crédito que cuenta con instrumentos diversos de captación y 
canalización de recursos” (Superintendencia de Banca y Seguros, 2017 p. 43). En síntesis, el 
negocio de la banca consiste en captar recursos y otorgar créditos en diversas modalidades. 
A lo largo de los años, el sistema bancario ha registrado un buen desempeño, y de ahí su 
importancia para el país. Según la ASBANC (2016), la banca ha contribuido con el bienestar y 
el dinamismo de la economía nacional. A continuación, en la Figura 4 se muestran los  
resultados de colocaciones a través de los años, siendo evidente el buen desempeño de la banca. 
En el marco de esa situación política crítica por la que atravesó el país en el 2017, sin 
embargo, es importante resaltar que la banca continuó apoyando el desarrollo 
económico nacional. Así, a diciembre, el saldo de los créditos otorgados por las 
empresas bancarias privadas a todos los sectores económicos sumó S/ 245,552 millones, 
monto que significó una tasa de crecimiento anual de 5.48% –con tipo de cambio 
constante (ASBANC, 2018, p. 52). 
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Figura 4: Colocaciones Brutas de 1992 – 2017 en el Perú en S/. Millones 
 
Adaptado de: ASBANC (2018). 
 
Otro rasgo relevante es el interés por parte de los jóvenes en trabajar en este sector. 
Entre los sectores económicos de mayor interés para los jóvenes se encuentran el sector 
financiero conformado por la banca y los seguros en el Perú. En este sentido, ER Ronald (citado 
en Gestión, 2013) señala que el 27% de ellos, tienen el interés en desempeñarse en consultorías, 
el 26% buscan realizarse en banca y el 21% quiere estar vinculado a negocios sobre consumo 
masivo. En tal sentido, es significativo en términos de esta investigación situar el presente 
estudio en el sector bancario. En definitiva, el sector empresarial es el de mayor demanda por 
parte de este grupo etario. 
1.2. Situación de las prácticas de balance vida trabajo en el sector bancario 
A partir de entrevistas realizadas a personas que se desempeñan en áreas relacionadas  
de Recursos Humanos en los distintos bancos del país (ver Tabla 4) se pudo obtener 
información de la situación actual de las prácticas de balance vida-trabajo del sector al que 
pertenecen (Anexo C y D). 
   Concepto de balance vida-trabajo 
Beingolea (comunicación personal, 17 de octubre, 2018) afirma que el balance vida- 
trabajo se refiere al equilibrio entre el desarrollo personal, familiar y de trabajo en otras 
palabras, es darse el tiempo a otros ámbitos de la vida además del trabajo, especialmente al 
tiempo en familia. Para Maldonado (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) es el estado 
anhelado y ansiado por cualquier persona el cual le permite desarrollarse a nivel profesional 
pero también a nivel personal. En la misma línea, Segura (comunicación personal, 18 de 
octubre, 2018) afirma que este balance permite al colaborador tener calidad de vida y mejor 
desempeño en su organización. Considerando lo mencionado, se infiere que el balance vida- 
trabajo es el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral que brinda bienestar y calidad 
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de vida a las personas. 
 
   Situación actual del balance vida-trabajo en el sector bancario 
Segura (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) señala que los bancos peruanos 
buscan tener a los mejores talentos que compartan su visión, misión y valores dentro del clima 
laboral que ofrecen, con el objetivo de construir y lograr la transformación digital de la banca. 
Lo mencionado es compartido por Maldonado (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) 
quien asevera que actualmente este es el más grande reto que enfrenta y apuntan los bancos del 
país ya que generado que la forma de trabajar cambie. Actualmente, los bancos están 
transformándose en busca de atender las demandas de sus clientes internos y externos, aquí 
donde cobra relevancia el balance vida-trabajo de los colaboradores. La gestión del equilibrio de 
la vida personal y laboral si bien se vienen implementando en algunos bancos aún representa un 
reto para las organizaciones bancarias porque esto implica tener al colaborador como centro de 
la organización a quien se le debe cuidar, proveer y retener, sin embargo, es a lo que está 
apuntando la banca. 
Por su parte, Beingolea (comunicación personal, 23 de octubre, 2018) reafirma lo 
mencionado por Maldonado, el balance vida-trabajo es un tema de interés para el talento que se 
quiere atraer y retener, y cabe señalar, que es de interés por todas las generaciones. En este 
sentido, para el sector bancario es un tema importante que le permite adaptarse a las necesidades 
de las generaciones, además que es un elemento diferenciador que contribuye a mejorar la 
marca empleadora. Sin embargo, la gestión del balance vida-trabajo aún es un gran reto para las 
empresas porque si bien la digitalización y el teletrabajo facilitan las prácticas relacionadas a la 
flexibilidad que los trabajadores aspiran hoy en día, muchos de los procesos de la banca 
requieren de regulación, siendo necesario del contacto físico y presencia del colaborador. 
    Balance vida-trabajo como estrategia organizacional 
Heinman (comunicación personal, 17 de octubre, 2018) menciona que, en el Perú, no 
existe como estrategia organizacional sino solo se encuentra a nivel de acciones tomadas por las 
áreas de Recursos Humanos. En esta línea, Beingolea (comunicación personal, 23 de octubre, 
2018) menciona que solo se realizan prácticas de balance vida-trabajo que resulta ser parte de la 
estrategia del área Recursos Humanos debido que la gestión de personas es uno de los pilares 
más importantes en las organizaciones. Por su parte, Maldonado (comunicación personal, 18 de 
octubre, 2018) señala que por el momento no se tiene como estrategia sino sólo como acciones, 
pero como la banca se encuentra en proceso de transformación se tiene planeado hacer de la 
gestión del balance vida-trabajo una estrategia organizacional. 
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   Gestión de las prácticas de balance vida- trabajo en la empresa 
Maldonado (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) menciona que la competencia 
por prácticas innovadoras en favor de brindar el ansiado balance vida personal y laboral es 
fuerte. Las prácticas están siendo un benchmarking del banco pionero peruano en implementarlo 
y otras están siendo copiadas de prácticas balance vida-trabajo realizadas en otros países, pero 
adaptado a nuestra realidad peruana. 
Las prácticas que fomentan este balance de la vida personal y laboral son diferenciadas 
por funciones especialmente difieren en cuanto a puestos part time y full time. Asimismo, 
menciona que gestionar este tipo de prácticas es un reto porque un aspecto por mejorar es la 
buena planificación y diseño de ellas en este sentido, se requiere del interés y cambio de 
mentalidad de quienes dirigen las empresas quiénes tiene que estar convencidos que este tipo de 
prácticas generan beneficios y un retorno importante para la empresa (Heinman, comunicación 
personal, 17 de octubre, 2018). Por su parte, Beingolea (comunicación personal, 23 de octubre, 
2018) asevera que el área encargado de gestionar estas prácticas es el de bienestar, no suelen 
incluir en los códigos de ética, sin embargo, la empresa cuenta con espacios presenciales y 
virtuales para que se comunique a los colaboradores sobre estos beneficios. Lo mencionado se 
complementa con lo afirmado por Segura (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) quien 
menciona que las prácticas que son implementadas por su organización son difundidas a través 
de la red social laboral denominada Workplace. Asimismo, menciona que como parte de la 
gestión de este balance cada vez los bancos están brindando espacios cómodos en donde el 
colaborador pueda sentirse tranquilo y a gusto y, se le está dando a los colaboradores 
flexibilidad de tiempo para que puedan seguir sus estudios o realizar alguna actividad de su 
interés a personal a manera de velar por su calidad de vida. 
   Recursos para la gestión de las prácticas balance vida-trabajo 
Maldonado (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) menciona que la competencia 
por prácticas innovadoras en favor de brindar el ansiado balance vida personal y laboral es 
fuerte. Las prácticas están siendo un benchmarking del banco pionero peruano en implementarlo 
y otras están siendo copiadas de prácticas balance vida-trabajo realizadas en otros países, pero 
adaptado a nuestra realidad peruana. 
Heinman y Beingolea (comunicación personal, 17 y 23 de octubre, 2018) coinciden en 
que los bancos no cuentan con un presupuesto específicamente dirigido a la gestión de estas 
prácticas, por lo que es parte del presupuesto de Recursos Humanos (por ejemplo, el área de 
desarrollo o bienestar). Adicionalmente, Tuesta (comunicación personal, 17 de octubre, 2018) 
menciona que no se usan recursos propios adicionales a los propios de la empresa, porque el 
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banco tiene convenios con otras empresas, así que se podría decir que se valen de esos 
convenios para ofrecer los beneficios a los trabajadores, es decir no invierten recursos 
adicionales específicamente en esos beneficios. 
   Beneficios de las prácticas de balance vida trabajo percibidos por los 
colaboradores 
Heinman (comunicación personal, 17 de octubre, 2018) menciona que las prácticas de 
balance vida-trabajo genera beneficios de motivación a los colaboradores, sin embargo, es 
importante resaltar que, como toda curva motivacional, no siempre se mantiene por lo que se 
debe estar al tanto para no perder el interés de los colaboradores. En esta misma línea,  
Beingolea (comunicación personal, 23 de octubre, 2018) menciona que genera satisfacción y 
motivación ya que, los colaboradores se sienten valorados e importantes para la organización; 
asimismo, permite el desarrollo de la persona en cuanto a su vida familiar. Por su parte, Tuesta 
(comunicación personal, 17 de octubre, 2018) afirma que estas prácticas sirven para dar un 
respiro al ritmo agitado de la banca porque todo el tiempo se está trabajando arduamente y los 
colaboradores necesitan un espacio con tus hijos o familia y si el banco ofrece este beneficio es 
bien valorado. 
   Beneficios de las prácticas de balance vida-trabajo percibidos por la 
empresa 
Heinman (comunicación personal, 17 de octubre, 2018) menciona que las prácticas de 
balance vida-trabajo generan beneficios a nivel organizacional en el sentido que colaboradores 
están más motivados y comprometidos y, ello facilita a  su fidelización y retención. Asimismo, 
al sentirse a gusto, tiene un efecto en la atención y cercanía al cliente, debido que este trato con 
el cliente permite que empresa ofrezca un servicio diferenciado. Por su parte, Beingolea 
(comunicación personal, 23 de octubre, 2018) afirma que contribuye a la satisfacción, 
compromiso, productividad de los colaboradores y mejora el clima laboral. En adicción, Tuesta 
(comunicación personal, 17 de octubre, 2018) señala que ayuda a la empresa a fortalecer su 
marca empleadora facilitando su posicionamiento en ranking nacional e internacionales como el 
Great Pleace to Work. Asimismo, Maldonado (comunicación personal, 18 de octubre, 2018) 
comenta que reduce los niveles de ausentismo y rotación, se incrementa la motivación, 
rendimiento y retención de personal con el cual se reduce costos de reclutamiento, selección e 
inducción; este tipo de prácticas permite atraer a los mejores talentos del país. 
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2. Caso de estudio: Empresa ABC 
El presente apartado tiene como objetivo dar a conocer a la empresa ABC. En primer 
lugar, se describe de forma general la empresa y el área de Recursos Humanos. Luego, se 
presenta las características e importancia de los colaboradores de 18 a 35 años en la 
organización. Y finalmente, se describe la situación actual de las prácticas balance vida trabajo 
en la empresa. 
2.1. Descripción de la empresa 
La empresa ABC inició sus operaciones en la década de 1980, y en la actualidad es uno 
de los principales bancos en la economía peruana (Empresa ABC, 2017b). Es una sociedad 
anónima abierta perteneciente a uno de los grupos económicos más importantes del país. La 
empresa ABC se desempeña en el rubro financiero, y está enfocado en las operaciones y 
negocios bancarios. 
El objeto social de la empresa consiste en recibir dinero del público bajo cualquier 
modalidad contractual con el objetivo de utilizarlo para la concesión de créditos en 
forma de préstamos, descuentos de documentos u otras modalidades; esto es posible una 
vez descontado el encaje, conjuntamente con la obtención capital social y otras fuentes 
de financiamiento (Empresa ABC, 2017b, p. 5). 
 
La empresa ABC durante los años ha mostrado un buen desempeño en su sector. Entre 
los principales resultados obtenidos en el año 2017, la empresa ABC alcanzó una utilidad de 
más de S/900 millones, 3.1% mayor que el año anterior; los principales elementos que 
influyeron en este resultado fueron el aumento de las operaciones financieras, los ingresos por 
servicios financieros y el margen financiero bruto (Empresa ABC, 2018b). 
Por otro lado, acerca de la gestión de los Recursos Humanos en la empresa ABC, 
presentan un buen desempeño y reconocimiento en el país. Tiene un enfoque de gestión humana 
basado en una cultura de valores, formación y desarrollo, diversidad del capital humano e 
interés por la seguridad y salud laboral (Empresa ABC, 2018a). Hasta finalizar el año 2017, la 
organización contó con más de 60007 colaboradores, considerando tanto contratados por plazo 
determinado y plazo fijo (Empresa ABC, 2018b). Algunos datos importantes son: el 59.5% son 
mujeres, el 80.4% labora en Lima, y el 80.6% cuenta con un contrato de plazo indefinido; de 
igual forma, el 54.29% del total de colaboradores se encuentra en el rango de edad de 18 a 29 
años (Empresa ABC, 2018a). 
A lo largo de los años, la empresa ha sido reconocida por su destacado desempeño en 
 
7 “Esta cifra no toma en cuenta practicantes u otras modalidades de contrato. No tiene obreros dentro de 
su personal, y cuenta con lo que la SMV denomina funcionarios y empleados” (Empresa ABC, 2018b, p. 
9). 
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relación a la gestión de sus recursos humanos. Por 16 años consecutivos la empresa ha sido 
elegida entre las 20 mejores empresas para trabajar en el Perú, y se ubican entre las 50 mejores 
empresas para trabajar de América Latina, según The Great Place to Work Institute (Empr esa 
ABC, 2018a). Asimismo, se ha mantenido en el ranking de Merco Talento durante los años  
2014 al 2018 (Merco, 2014-2018). Por último, ha permanecido en el Ranking Great Place To 
Work para más de 1000 colaboradores durante el mismo período (GPTW, 2014-2018). 
Por todas estas razones, es claro que la empresa ABC es importante en el sector que se 
desempeña. Asimismo, el reconocimiento por parte de diversas entidades evidencia su buena 
gestión en Recursos Humanos. Es así que se considera una empresa relevante para desarrollar la 
presente investigación. 
   Colaboradores de 18 a 35 años en la empresa 
A lo largo de la presente investigación se ha mencionado que los jóvenes de 18 a 35 
años están cambiando la forma tradicional de trabajar y de ser gestionados por el área de 
Recursos Humanos de las organizaciones. Según Empresa ABC (2017a), debido a tantos 
avances tecnológicos cada vez más los jóvenes están optando, por un lado, tener un trabajo 
independiente que se adapte a su estilo de vida y que les permita desarrollarse en otros ámbitos 
de la vida y por otro lado, permanecen poco tiempo en una empresa y tienden a cambiarse de 
trabajo con el fin de tener nuevas experiencias laborales que les ofrezcan lo que necesitan. A 
pesar de lo mencionado, la Empresa ABC ha decidido apostar por este grupo etario. 
La edad promedio de los colaboradores en la empresa ABC es de 31 años, pero gran 
parte de los puestos son ocupados por jóvenes de 24 años; es decir, son una población 
representativa de la empresa; lo cual ha generado que la organización entienda las necesidades y 
motivaciones de este grupo etario (Ortiz, 2017). Asimismo, la Gerente de Gestión y Desarrollo 
Humano de la Empresa ABC (Empresa ABC, 2017a) menciona que “los colaboradores tienen 
permanentemente retos nuevos. Pueden innovar, aprender constantemente. Y claro, hay trabajo 
duro, pero es divertido. Esto es atractivo para gente joven que quiere comerse el mundo”. 
En este sentido, la Gerente afirma que el reto que enfrenta la organización es el 
aprovechar los conocimientos en tecnología de estos jóvenes, pues “ellos son mucho más 
digitales y van a ser mentores de sus líderes. Es algo que ya estamos implementando. Va a ser el 
mundo al revés. Los talentos que ingresen van a entrar a enseñar a los líderes, quienes seguirán 
dirigiendo a su vez los negocios” (Empresa ABC, 2017a). 
2.2. Situación actual de prácticas balance vida-trabajo en la empresa 
Con la finalidad de conocer la situación de las prácticas del balance vida-trabajo en la 
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empresa ABC, se ha recolectado información a partir de entrevistas a trabajadores del área de 
Recursos Humanos: el Subgerente del área y el Jefe de Experiencia del Colaborador. Ambas son 
las encargadas de comunicar y hacer seguimiento a dichas prácticas en la empresa. Es necesario 
resaltar que la información hace referencia solo a las prácticas que se ofrecen en la sede 
principal y se están orientadas a los trabajadores que se encuentran dentro de la plana 
administrativa de dicha sede. 
Las entrevistas indicaron que las prácticas se brindan a todos los trabajadores de igual 
manera; es decir, no existen prácticas diferenciadas por género, rango etario o por nivel 
jerárquico. El subgerente (comunicación personal, 27 de octubre, 2018) mencionó que la 
empresa tiene como principio la igualdad de las personas en todas las condiciones por lo que no 
ven necesaria la segmentación para hacer una diferenciación de las prácticas a un grupo en 
particular. 
El subgerente mencionó que dentro de las funciones del área de Cultura y Desarrollo 
Organizacional de la empresa se encontraba el realizar la comunicación y seguimiento de las 
prácticas balance vida-trabajo y que para ello se encontraban dos personas que realizaban esas 
funciones (comunicación personal, 27 de octubre, 2018). A continuación, se dará paso a  
explicar la situación de ambas funciones. 
Respecto a la comunicación de las prácticas del balance vida-trabajo en la empresa 
ABC, el Jefe de Experiencia del Colaborador del área de Cultura y Desarrollo Organizacional 
mencionó que se realiza mediante una página web institucional interna que se encuentra con 
acceso restringido solo para el uso de los trabajadores de manera personal dentro de la empresa. 
Asimismo, sostuvo que cuando una persona ingresa a trabajar en la empresa ABC, se le es 
asignada una computadora que tiene un acceso personal a la web; en ella, el trabajador es 
informado de los beneficios que posee por pertenecer a la empresa y dentro de ellos se 
encuentran las prácticas del balance vida-trabajo. Asimismo, acotó que estos beneficios son 
renovados dos veces al año, cada seis meses, lo cual permite al trabajador acceder nuevamente 
al paquete de beneficios como en el momento inicial; esta precisión es importante ya que el jefe 
de experiencia del colaborador mencionó que existe un beneficio llamado cuponera que otorga 
un número limitado de permisos que se pueden utilizar durante los seis meses vigentes; en caso 
se utilicen todos los permisos, estos son nuevamente adquiridos. Finalmente, mencionó que los 
beneficios no son acumulables y que no se contempla distinción por rangos de puestos (Jefe de 
Experiencia del Colaborador, comunicación personal, 06 de noviembre, 2018). 
Respecto al seguimiento de las prácticas, el jefe de experiencia del colaborador 
mencionó que mandan correos a los colaboradores en donde les consultan si hacen uso de los 
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beneficios y si se sienten a gusto con ellos, de no ser el caso, la empresa ABC elimina ese 
beneficio y concede otro de interés; la analista resaltó que las prácticas del balance vida-trabajo 
más demandadas en el banco eran aquellas relacionadas a la flexibilidad de tiempo 
(comunicación personal, 06 de noviembre, 2018). 
En cuanto a las prácticas que ofrece el mercado bancario, la empresa ABC brinda nueve 
de las 10 prácticas del listado NIMICA desde la perspectiva de la empresa. Es necesario 
mencionar que la práctica que no realiza la empresa ABC es el brindar Horario flexible de 
trabajo por resultados. A continuación, se presentarán las prácticas existentes en la empresa 
ABC: 
 Horario flexible por estudio de posgrado 
 Permisos excepcionales 
 Actividades recreativas vacacionales para hijos 
 Talleres de habilidades blandas 
 Talleres de balance vida-trabajo 
 Asesoramiento-mentoría profesional 
 Beneficios corporativos 
 Pago de cobertura EPS 
 Afiliación anticipada de seguro vida 
 
Tanto el subgerente como la analista del Área de Cultura y Desarrollo Organizacional 
sostuvieron que las prácticas impactan directamente en el bienestar del trabajador, porque 
esperaban obtener más allá de los beneficios que ofrece el sector bancario. Asimismo, 
mencionaron que dichas prácticas promueven el espíritu innovador de los colaboradores y que 
no estar presentes podría ser una razón para pensar en su continuidad dentro de la empresa. 
Por todo lo expuesto, se puede concluir en que la empresa ABC ofrece las prácticas 
balance vida trabajo acorde al mercado bancario; que la existencia de dichas prácticas impacta 
en el colaborador directamente; y que, por parte de la empresa, hay un interés particular por 
gestionarlas de forma tal que sirva como impulsor para la innovación y aumento de satisfacción 
del trabajador. 
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CAPÍTULO 4: MARCO METODOLÓGICO 
El presente capítulo tiene como objetivo de presentar detalles del proceso metodológico 
utilizado para el logro de los objetivos del presente estudio. Se inicia con la descripción del 
alcance y el tipo de diseño metodológico. Posteriormente, se determina la muestra  y se explica 
el proceso de la investigación con sus respectivas etapas. Finalmente, se señala las 
consideraciones éticas consideradas durante el estudio. 
1. Alcance 
El alcance de esta investigación es descriptivo debido a que Hernández et al. (2010) 
sostienen que los hallazgos, por su nivel de profundidad, permiten especificar propiedades, 
características y rasgos importantes del objeto de estudio. Asimismo, los autores afirman que 
este tipo investigación permiten describir fenómenos, detallando cómo son y cómo se 
manifiestan. En el presente estudio, se realiza este análisis al trabajarse con las diferentes 
perspectivas de la importancia de las prácticas del NIMICA para la conciliación de la vida 
laboral y personal de los colaboradores de 18 a 35 años de la empresa ABC, sede central. 
Es importante señalar que los estudios descriptivos son útiles para mostrar con precisión 
las dimensiones de un fenómeno en particular; por ello, es relevante que el investigador sea 
capaz de determinar qué se medirá (conceptos, variables, componentes, etc.), y sobre qué o 
quiénes se recogerá la información (personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos) 
(Hernández et al., 2010). 
Así pues, se identifica y describe en la presente investigación; en primera instancia, las 
prácticas de balance vida-trabajo existentes en la empresa ABC que contribuyen a la 
conciliación entre la vida y el trabajo desde la perspectiva de los colaboradores de 18 a 35 años 
de la empresa ABC y de la institución; y en segunda instancia, el grado de importancia de  
dichas prácticas para estos trabajadores. 
Asimismo, esta investigación también posee un alcance correlacional, pues busca 
asociar y cuantificar variables en la empresa ABC. Hernández, Fernández y Bautista (2014) 
mencionan que el alcance correlacional permite conocer si existe asociación o relación entre 
conceptos o variables en determinada muestra o contexto particular. Además, el autor sostiene 
que este tipo de investigación posee como utilidad saber cómo se puede comportar una variable 
al conocer el comportamiento de otra vinculada y, establece que para poder conocer el grado de 
asociación de las variables se deben cuantificar previamente, analizar y establecer las relaciones 
existentes. 
El presente estudio explora las relaciones estadísticas que puede haber entre las 
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variables dependientes (importancia y existencia de las prácticas) y las independientes (género, 
edad, número de hijos, tiempo trabajando en la empresa y nivel de puesto). 
2. Tipo de diseño metodológico 
Respecto al tipo de diseño metodológico, Ponce y Pasco (2015) sostienen que existen 
diversas formas de clasificar los diseños de investigación, las más comunes son el enfoque, la 
estrategia general y diseño de la investigación. 
2.1. Enfoque 
Para la investigación, se optó por un enfoque cuantitativo que utiliza “la recolección de 
datos para comprobar una hipótesis en base a la medición numérica y al análisis estadístico” 
(Hernández et al., 2010, p. 4). En este sentido, los autores afirman que este enfoque debe ser lo 
más objetivo posible; es decir, los datos no deben ser manipulados, ni sesgados por creencias  
del investigador; asimismo, debe tener un proceso estructurado para generalizar los resultados 
de la muestra a una población mayor (Hernández et al., 2014). 
De la manera mencionada, con este enfoque, se busca identificar el grado de  
importancia de las prácticas balance vida-trabajo que contribuyen a la conciliación entre la vida 
laboral y personal para los colaboradores de 18 a 35 años de la empresa ABC según su propia 
perspectiva para ello se hace uso de una encuesta. 
2.2. Estrategia general 
La estrategia general de la investigación es el método de estudio de casos, pues se busca 
la comprensión de un fenómeno bajo su propio contexto tal como lo menciona Harrison (citado 
en Ponce y Pasco, 2015). Por su lado, Yin (citado en Martínez, 2011) señala que con este tipo de 
estudio se busca nuevas evidencias de un fenómeno; el contraste de lo que se está estudiando 
con su universo y descubrir las respuestas a preguntas en un periodo determinado. En la 
presente investigación, se considera que el método del estudio de casos servirá para reflexionar 
sobre los beneficios que presenta la aplicación de prácticas de balance vida-trabajo en el 
trabajador para la mejora de diversas situaciones tanto personales como profesionales y 
organizacionales, pues permite atraer, comprometer, motivar, satisfacer y retener a su personal 
evitando de esta manera, fuga de profesionales y costos. 
2.3. Diseño de la investigación 
Existen dos diseños de investigaciones: los no experimentales y los experimentales. Los 
primeros se basan en estudiar fenómenos que solo se describen; mientras que en los segundos se 
manipulan estímulos en el fenómeno. Debido a que el presente estudio solo describe fenómenos, 
se encontrará dentro de un diseño no experimental. 
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Respecto al horizonte temporal, Ponce y Pasco (2015, p. 49) sostienen que “las 
investigaciones se clasifican en transversales y longitudinales”. Los autores mencionan que los 
estudios transversales son aquellos en los cuales la recolección de datos se da en un solo periodo 
de tiempo; por tanto, el análisis de la información solo se puede basar en dicho momento. 
La presente investigación estudia las prácticas de balance vida trabajo más importante 
para colaboradores de 18 a 35 años en la empresa ABC en el año 2018; por lo que se trabaja en 
una investigación de tipo transversal y las conclusiones se basarán exclusivamente en dicho 
periodo. 
3. Muestra 
Se eligió la Sede Central de la empresa ABC, debido a que gran parte de sus 
colaboradores administrativos entre 18 a 35 años laboran en dicha sede, y tienen mayor acceso a 
las prácticas balance vida-trabajo según el Jefe de Experiencia del Colaborador (comunicación 
personal, 19 de octubre, 2018). Por ello, la siguiente investigación centra su estudio con 
trabajadores de esta sede. 
Por otro lado, para trabajar con esta unidad de análisis, es necesario especificar el perfil 
de los encuestados bajo los criterios presentados a continuación. 
 Rango etario: 18 a 35 años. 
 Antigüedad en la empresa: mínimo un año. 
 Cargo administrativo: Gerente, Subgerente, Jefe, Supervisor, Analista/ejecutivo y 
Asistente. Sede de trabajo: sede central en Lima de la empresa ABC. 
Se realiza un muestreo aleatorio simple para que, de esta forma, cada elemento de la 
población tenga la misma oportunidad de ser elegido para la selección de la muestra (Levin y 
Rubin, 2004). Asimismo, debido a que se conoce el tamaño de la población que cumple con el 
perfil, se usó fórmula de cálculo de muestreo para población finita. 
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Figura 5: Fórmula para calcular la muestra de una población finita 
 
 
Adaptado de: Levin y Rubin (2004). 
 
El número de colaboradores que cumplen con el perfil es de 598 (Jefe de Experiencia 
del Colaborador, 19 de octubre, 2018). Para el cálculo de la muestra, se consideró un margen de 
error de 7% y un nivel de confianza del 95%. Tomando en cuenta tales valores para el cálculo, 
se obtiene una muestra de 148 colaboradores. 
Debido a que la teoría sostiene que existe una diferencia entre el comportamiento de 
hombres y mujeres respecto a las prácticas balance vida-trabajo, se consideró pertinente aplicar 
la estratificación para respetar la distribución de género de la población (52% mujeres y 48% 
hombres) y evitar la sub o sobre-representación. La estratificación se utiliza cuando se sabe o 
intuye que dos o más grupos (estratos) tienen un comportamiento muy dispar entre sí. 
4. Proceso de investigación 
Con la finalidad de mostrar de manera clara y estructurada las tres etapas del proceso de 
investigación, se optó por elaborar un gráfico (ver Figura 6). La primera etapa del proceso 
consiste en la construcción del instrumento NIMICA; la segunda, explica el levantamiento de la 
información en la empresa ABC; y finalmente, se realiza el análisis de la información. 
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Figura 6: Proceso de investigación 
 
4.1. Etapa 1: Construcción del NIMICA 
Como se mencionó previamente, un primer paso de la investigación fue construir el 
instrumento NIMICA. Para dicha construcción existen dos consideraciones importantes a tomar 
en cuenta: la validez y confiabilidad. Por un lado, la “validez se refiere al grado en que una 
prueba proporciona información apropiada” respecto a lo que se investiga; y por otro lado, “la 
confiabilidad tiene relación con la exactitud y precisión del proceso de medición” (Corral, 2009, 
p. 230). Para lograr la validez del instrumento NIMICA se optó por el juicio de expertos, cuyo 
proceso se presentará a continuación. Posteriormente, en la etapa tres se explica cómo se 
demuestra la confiabilidad del instrumento. 
En la sección “2.3 Prácticas balance vida-trabajo basadas en el IFREI Perú, Red 
Concilia y Ministerio del Trabajo y Promoción del empleo” se presenta el proceso realizado 
para la obtención de la lista de prácticas balance vida-trabajo del instrumento NIMICA. La 
presente sección tiene como objetivo detallar el proceso que se realizó para lograr la validez del 
instrumento a partir del juicio de expertos. 
Para la primera validación, se aplicó la estrategia de muestreo por conveniencia para 
elegir a los expertos teóricos a entrevistar. Es importante mencionar que los expertos debían 
conocer a profundidad el tema de balance vida-trabajo desde el ámbito académico (ver Tabla 2), 
y se utilizó como herramienta una entrevista que contenía un cuestionario (ver Anexo E). 
Luego, para el análisis se elaboró una tabla con la información recogida de las 
entrevistas. Para que la práctica sea considerada como existente en el Perú, debía superar el 50% 
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de las respuestas. Es decir, si 2 de los 3 entrevistados están de acuerdo, se considera que la 
práctica es correcta para el contexto. De este análisis, se obtiene como resultado la lista de 
prácticas del paso 3, consenso de expertos teóricos (ver Tabla 3) 
Posteriormente, fue necesario una segunda validación para conocer la opinión de los 
expertos en el campo, ya sea especialistas de Recursos Humanos y del sector bancario. Cabe 
mencionar que los especialistas de Recursos Humanos deben tener como mínimo un año de 
experiencia en el área; y en caso de los especialistas en el sector bancario, se consideró a 
aquellos que han laborado mínimo un año en el área de Recursos Humanos de algún banco 
privado en el Perú (ver Tabla 4). Para esta unidad de análisis, se aplicó el muestreo por 
conveniencia como en la primera validación de expertos y se utilizó una entrevista que incluye 
un cuestionario (ver Anexo F). 
Después, se eligieron cuatro categorías propuestas por Bendaravičienė (2014) en base al 
uso del I-CVI para el análisis de la información: “sí”, “no”, “parcialmente sí”, “parcialmente 
no”. Para que se considere que la práctica existe, las respuestas afirmativas de la categoría “sí” 
debía0n superar el 50%. Es decir, si 4 personas de las 7 están de acuerdo, se considera que la 
práctica existe en el sector. Asimismo, con el fin de no perder información relevante sobre las 
prácticas, se consideraron las observaciones presentes en la entrevista. Con la información 
recopilada se obtiene la lista de prácticas del paso 4, consenso de especialistas- Listado 
NIMICA (ver Tabla 5). 
Acto seguido, se procede a diseñar la encuesta, cuyo objetivo es conocer la opinión del 
colaborador sobre la importancia de cada práctica del listado NIMICA para su equilibrio de vida 
personal y laboral. Las investigaciones que tienen como objetivo evaluar el nivel de importancia 
suelen aplicar la escala de Likert del 1 al 7, por lo que se optó por hacer uso de tal escala. 
Posteriormente, se realizó un primer piloto de la encuesta con siete personas que trabajan en el 
sector bancario. Una de las conclusiones importantes de este piloto fue la  necesidad de reducir 
la escala debido a que los encuestados no diferenciaban con claridad las 7 opciones de la escala. 
De esta forma, se optó por cambiar a una escala de Likert del 1 al 5, donde 1 es muy poco y 5 
mucho. Luego, se realizó un segundo piloto con trece personas del mismo perfil y se comprobó 
que la escala de Likert del 1 a 5 era la adecuada. Asimismo, la realización de los pilotos 
permitió conocer la importancia de realizar preguntas más directas y concretas para que el 
encuestado comprenda con mayor facilidad. Es así que se obtiene como producto final la 
encuesta NIMICA (ver Anexo G) y se procede con la etapa dos. 
4.2. Etapa 2: Levantamiento de la información de la empresa 
Con la finalidad de conocer información de las prácticas del balance vida-trabajo en la 
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empresa, se consideraron dos perspectivas: la institucional, basada en el área de Recursos 
Humanos; y la de los trabajadores, basado en colaboradores de 18 a 35 años. 
   Perspectiva institucional 
Actualmente, existen tres trabajadores que se encargan de velar por las prácticas del 
balance vida-trabajo en la empresa ABC y se encuentran en el área de Recursos Humanos. Por 
ello, con la finalidad de conocer qué prácticas existen y cuál es el estado actual de ellas, se 
procedió a realizar dos entrevistas: el Subgerente del área y el Jefe de Experiencia del 
Colaborador. En dichas entrevistas semiestructuradas, se utilizó una guía de pregunta (ver 
Anexo H) que tenía como objetivo conocer el estado actual del balance vida-trabajo en la 
empresa ABC. 
Tabla 6: Relación de especialistas de Recursos Humanos de la empresa ABC 
 
Cargo Fecha 
Subgerente del área de Recursos Humanos 27/10/18 
Jefe de experiencia del colaborador 06/11//18 
 
   Perspectiva de los trabajadores 
Con el fin de conocer la perspectiva de los trabajadores en cuanto a la importancia y 
existencia de las prácticas del balance vida-trabajo en la empresa ABC, se realizó una encuesta. 
Debido a que la población solo se limita a la sede central, la muestra correspondiente fue de 148 
personas por lo que solo se utilizó ese número de encuestados para poder realizar el análisis. 
El levantamiento de información de la encuesta tuvo una duración de un mes: desde el 
19 de noviembre al 18 de diciembre del 2018. 
4.3. Etapa 3: Análisis de la información 
En esta etapa, se procedió a realizar el análisis de la información recolectada. A 
continuación, se explican los distintos análisis realizados para procesamiento de los datos. 
   Análisis de la fiabilidad de la herramienta 
Para determinar la fiabilidad del instrumento creado (NIMICA), se hizo uso del 
Coeficiente Alfa de Cronbach el cual es un método que permite estimar la consistencia interna 
de un modelo para ello, de ser mínimo de 0.7 y de alcanzar este valor significa que la 
herramienta tiene el suficiente grado de fiabilidad (García-Alcaraz et al. & Ketkar et al. citados 
en Maese, Alvarado, Valles y Báez, 2016). “La fiabilidad se refiere a la medida en que un 
experimento, prueba o cualquier procedimiento de medición asegura replicar resultados bajo 
condiciones de pruebas similares” (Belén et al. citado en Maese et al., 2016, p. 146). 
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Sin embargo, cabe recalcar que este coeficiente puede cambiar de acuerdo al nivel de la 
escala, el incluir escalas más amplias no se asegura un mayor grado de coherencia interna en la 
herramienta (Streiner, 2003). Asimismo, valores elevados al mínimo no definen la superioridad 
de un ítem o enunciado en comparación con el otro, por el contrario, “los valores del coeficiente 
alfa pueden ser demasiado altos y apuntar a la redundancia entre los elementos. Por ello, se 
recomienda que el valor máximo de 0.9” (Streiner, 2003, p. 103). Ante lo mencionado, se 
aplicará el alfa de Cronbach a encuesta realizada para los trabajadores de 18 a 35 años de la 
empresa ABC con el objetivo de validar la fiabilidad de los datos. 
   Análisis descriptivo 
La estadística descriptiva “ofrece modos de presentar y evaluar las características 
principales de los datos a través de tablas, gráficos y medidas resúmenes” (Orellana 2001, p. 
14). Para cumplir los objetivos del presente estudio, se utilizó el análisis descriptivo. Primero, se 
realizó una descripción de la muestra encuestada; luego, se describió la existencia de las 
prácticas a partir de la perspectiva institucional y de los colaboradores de 18 a 35 años; 
finalmente, se describió la percepción de importancia de dichos colaboradores sobre estas 
prácticas. 
La descripción de las características de las personas que componen la muestra se hizo 
mediante el uso de la frecuencia de los datos recolectados. Posteriormente, se describió las 
prácticas que perciben los trabajadores como existentes en la empresa ABC con el uso de tablas 
de frecuencias para posteriormente, realizar una comparación de perspectivas de ellos con la de 
la organización. Por último, con el fin de conocer el grado de importancia que le asignan los 
encuestados a cada una de las prácticas del NIMICA, se utilizó medidas de tendencia como las 
medias y la desviación estándar para evaluar la variabilidad de los datos. 
   Análisis correlacional 
El presente estudio busca conocer el grado de asociación entre las variables presentes; 
por ello, se hizo uso del análisis correlacional. Este tipo de análisis busca conocer la relación o 
grado de asociación que exista entre dos o más variables en determinado contexto (Hernández et 
al., 2014). 
Asimismo, los autores señalan que para realizar dicho análisis se necesita identificar las 
variables independientes y dependientes. Las variables dependientes son la existencia e 
importancia de las prácticas del balance vida-trabajo del NIMICA y las variables independientes 
son denominadas determinantes en el presente estudio (ver Tabla 7). Toda esta información fue 
recogida mediante la encuesta NIMICA dirigida a los trabajadores de la empresa. 
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Tabla 7: Determinantes presentes consideradas en la investigación 
 
Determinantes Valores 
Género Femenino / Masculino 
Edad 18 a 25 años / 26 a 35 años 
Hijos Ninguno / Uno / Más de uno 
Antigüedad en la empresa De 1 a 3 años / De 3 años a más 
Nivel de puesto Gerente / Subgerente / Jefe / Supervisor /Analista o ejecutivo /Asistente 
 
A continuación, se presenta la secuencia del procedimiento para llevar a cabo el análisis 
correlacional en la presente investigación. 
El primer análisis realizado fue el de las variables independientes (determinantes) y para 
ello se usó la prueba no paramétrica denominada Chi cuadrada (ver Anexo J) Los resultados de 
dicha prueba evidenciaron la interdependencia entre las determinantes; es decir, existe 
interacción entre las determinantes. Por este motivo, se realizó un tipo de análisis que considere 
las determinantes de manera conjunta. Lo mencionado se logra a partir del uso de clúster 
jerárquico y análisis de regresión logística los cuales serán explicados a continuación. 
a. Clúster jerárquico 
El análisis de clúster, denominado también análisis de conglomerados, es una técnica 
estadística de procesamiento de datos cuantitativos que tiene como finalidad la identificación y 
clasificación de grupos priorizando la homogeneidad dentro de cada uno y la heterogeneidad 
entre los grupos (Luna-Arocas & Li-Ping, 2005). Además, los autores sostienen que, al ser 
identificadas las características similares dentro de cada grupo, es posible conocer patrones de 
perfil entre los miembros. 
Existen diversos tipos de análisis de clúster, pero para la presente investigación solo se 
hará uso del cluster jerárquico el cual agrupa casos y variables con diferentes métodos y 
medidas de distancia. La lógica de este análisis se explica en las siguientes líneas: 
El análisis comienza con el cálculo de la matriz de distancias entre los elementos de la 
muestra (…) Luego, se buscan los dos elementos más próximos y se agrupan en un 
conglomerado. El conglomerado resultante es indivisible a partir de ese momento. De 
esta manera, se van agrupando los elementos en conglomerados cada vez más grandes y 
heterogéneos hasta que todos los elementos muestrales quedan agrupados en un único 
conglomerado (Jordá & González, 2009, p. 13). 
El análisis de conglomerados jerárquicos fue usado para clasificar los grupos a partir de 
la información recogida con la encuesta; y a diferencia del cluster no jerárquico no se conoce a 
priori el número de grupos. Roy (citado en Gonzales, Tello & Vega, 2017) sostiene que el 
clúster jerárquico es una herramienta que permite obtener los conglomerados formados y sus 
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atributos. Este análisis se puede realizar mediante el método de Agrupación Ward. Este método 
busca agrupar elementos que contengan menor varianza dentro de un mismo grupo como 
criterio de homogeneidad estadística (Espinel, 2015); es decir, agrupa aquellos elementos que 
poseen las menores diferencias posibles. Asimismo, el intervalo a considerarse es la distancia 
euclídea al cuadrado el cual “agrupa prácticamente desde el principio los individuos 
considerados como pertenecientes al mismo tipo” (Lorrio, 1991, p. 105). Finalmente, se obtiene 
la representación del Dendrograma el cual es una gráfica que muestra la homogeneidad de los 
grupos y el número óptimo de conjuntos (Universidad Complutense de Madrid, s. f). 
Es importante señalar que se usó el método Ward por las ventajas que ofrece: “minimiza 
la pérdida de información en el proceso de agrupación, forma clústeres compactos y brinda una 
mejor clasificación en comparación a los otros métodos” (Gutiérrez & Salama citados en 
Chirinos, Hualan & Palomino, 2018, p. 85). 
Para fines de la investigación y considerando la información recogida se determinó la 
cantidad de clústeres bajo el análisis de clúster jerárquico en donde se identificaron los perfiles 
de los encuestados de la empresa ABC a partir de las cinco determinantes presentes en la 
investigación. 
b. Regresión logística 
La regresión logística es un tipo de análisis en el que, según Sánchez (citado en Fraj, 
2003), a partir de un modelo estadístico se conoce si existe una asociación entre una variable 
dependiente (Y) y una o varias variables independientes cualitativas llamadas también 
categóricas (X). 
Dos de los modelos más usados de la regresión logística son la regresión binomial y 
multinomial. El primer modelo, regresión binomial, se construye cuando la variable dependiente 
es dicotómica; es decir, solo puede tomar dos valores; el segundo modelo, por su parte, se 
construye cuando la variable dependiente puede tomar más de dos valores que a su vez son 
mutuamente excluyentes (Pérez y Rodríguez, 2000). En este sentido, Field (2013) presenta la 
 
0 es el punto de intersección con (Y); (X) es el valor predictor de la variable; ( ) es el 
coeficiente de regresión de cada variable; y finalmente, es el término del error. 
Y1 = 0 + 1X1i + 2X2i + 3X3i + … + nXni + i 
 
El interés del presente estudio se centra en conocer si existe una relación estadística 
entre las determinantes (las cuales en este caso han sido agrupadas en perfiles) y la percepción 
de existencia e importancia de las prácticas del balance vida-trabajo. En vista de que la 
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regresión logística permite conocer la asociación entre dos variables, para cumplir con el 
objetivo del presente estudio, se utilizó esta técnica. 
En el presente estudio, fue necesario construir tres modelos base de regresión logística 
que serán aplicados para evaluar las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA (ver tabla 8). 
Debido a que las variables dependientes (perfil e importancia) pueden tomar más de dos valores, 
se construyeron modelos de regresión multinomial. Asimismo, en vista de que la variable 
existencia es dicotómica; es decir, solo puede tomar dos valores, se construye un modelo de 
regresión binomial. 
Tabla 8: Modelos de regresión logística propuestos para el estudio 
 
















Construcción de los perfiles 
Y 
�
(perfil) = �0 +
�
�1(edad) + 
laborando) + �4(número de 
2(género) + 3(tiempo 
hijos hijos) + �5(nivel de 
puesto) + � 
(X): Género, edad, 
número de hijos, 
antigüedad en la 




(Y): Existencia  
Binomial 
Conocer si existe 
asociación entre la 
existencia y el perfil 
Y (existencia) = �0 + �1(perfil) 
+ � (X): Perfil 
 
3 
(Y): Importancia  
Multinomial 
Conocer si existe 
asociación entre la 
importancia, existencia y el 
perfil 
�    
Y (impor
�
tancia)= �0 + 
�
 
1(perfil) + 2(existencia) + (X): Perfil y existencia 
Cabe señalar que, en el caso del primer modelo de regresión logística, fue necesario 
utilizar la técnica denominada “Introducir todas las variables obligatoriamente” para luego 
corroborar qué variables independientes (las determinantes) se ajustan al modelo propuesto. 
Moral (2006), asevera que esta técnica es un proceso de selección manual de las variables en 
donde se parte de un modelo inicial que contempla todas las variables independientes elegidas a 
priori; luego, se procede a analizar qué variable es la menos significativa del modelo y esta se 
elimina. Este proceso se repite reiteradas veces hasta que se obtiene el modelo que mejor se 
ajusta al contemplar solo variables dependientes significativas. 
b.1. Información a considerar para el análisis de los modelos de regresión de 
importancia y existencia 
Para cada tipo modelo de regresión logística (binomial y multinomial) fue necesario 
utilizar pruebas para la bondad de ajuste que permite comprobar si el modelo propuesto puede 
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ser explicado estadísticamente; y otras para poder profundizar respecto a la relación entre las 
variables dependientes e independientes según lo propuesto por Field (2013). 
Respecto a la bondad de ajuste, se realizaron las siguientes pruebas: 
 
 Prueba ómnibus 
 
Para esta prueba se parte del supuesto de la no existencia de la relación entre las 
variables (hipótesis nula) y el investigador evalúa si es cierto o no (Hernández et al., 2014). Para 
evaluar la hipótesis, se requiere comparar el valor estadístico que arroja la prueba ómnibus con 
el nivel de significancia (1 - nivel de confianza). El valor que arroja la prueba ómnibus debe ser 
menor al nivel de significancia para poder concluir que sí existe una relación estadísticamente 
significativa. Por ejemplo, si se utiliza un nivel de confianza de 95%, el nivel de significancia 
resulta ser 0.05 (1 - 0.95), todas las correlaciones que resulten ser menor a 0.05 serán 
consideradas como relaciones estadísticamente significativas. 
 R-cuadrado de Nagelkerke (R2) 
 
Indica qué tanto la variable dependiente del modelo es explicado por las variables 
independientes consideradas. Cuando el coeficiente R2 aumenta, se puede concluir que las 
variables independientes explican mejor la variable dependiente dentro del modelo. De no ser 
así, la prueba señala que pueden existir otras variables que no estén siendo contempladas en el 
modelo. Cabe señalar que, esta prueba no suele presentar valores muy altos debido a es sensible 
al tamaño de la muestra. Este coeficiente es presentado de forma porcentual (%). 
 Hosmer-Lemeshow 
 
De forma similar a la prueba ómnibus, para analizar este resultado se parte de un 
supuesto. En este caso,  se considera inicialmente que el modelo sí se ajusta  (hipótesis nula) y 
el investigador evalúa si es cierto o no. Todos aquellos coeficientes que resulten ser mayores a 
0.05 se concluye que los datos sí se ajustan al modelo. Es relevante mencionar que esta prueba 
debe ser analizada en conjunto con las otras pruebas de bondad; pues al ser sensible al tamaño 
de la muestra, no proporciona información completa por sí misma. 
 Verosimilitud 
 
Busca conocer cuáles de las variables independientes son relevantes para el modelo. 
Para considerar una relación estadísticamente signiticativa entre las variables dependientes e 
independientes, el coeficiente obtenido en la prueba debe ser menor al nivel de significancia. 
 Pearson 
 
La prueba de Pearson indica el grado de relación lineal de dos variables cuantitativas. El 
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valor que arroja Pearson debe ser menor al nivel de significancia para poder concluir que sí 
existe una asociación estadística. 
Asimismo, se optó por realizar un análisis de la tabla de clasificación que permitió 
conocer el porcentaje de casos correctamente calificados según el modelo propuesto. Este 
coeficiente es presentado de forma porcentual y cuando se encuentra más cercano al 100%, se 
puede concluir que los datos están siendo mejor calificados en el modelo propuesto. 
Adicionalmente, se analizaron las variables independientes del modelo a partir del B, 
Sig y Exp (B). Primero, el B permite conocer la dirección de la relación (si es inversa o directa) 
entre la variables dependientes e independientes. Luego, el Sig permite conocer si la relación es 
estadísticamente significativa (siempre que sea menor a 0.05). Por último, el Exp (B) permite 
conocer la fuerza de dicha relación. Se debe considerar que para el reporte del Exp (B), si es 
menor a 1, se toma la diferencia de 1 – Exp (B). Por otro lado, de ser Exp (B) mayor a uno, se 
toma la diferencia de Exp (B) -1. 
En el caso de la regresión logística binomial que permite conocer la relación 
estadísticamente significativa entre el perfil y la percepción de existencia, se han utilizado las 
pruebas de ajuste de bondad: Ómnibus, R-cuadrado de Nagelkerke (R2), Hosmer-Lemeshow. 
Por otro lado, para las regresiones multinomiales que analizan la relación entre el nivel de 
importancia (variable dependiente), existencia y perfil (variables independientes), se aplicaron 
las pruebas de ajuste de bondad: Prueba de Verosimilitud, Pearson, y R-cuadrado de Nagelkerke 
(R2). Luego de analizar las pruebas de bondad, tanto para los modelos de regresión binomiales y 
multinomiales se interpró el coeficiente B, Sig y Exp (B). 
c. Herramienta de procesamiento de la información 
 
Existen diversos programas informáticos diseñados para procesar la información 
obtenida de una encuesta. Pasco y Ponce (2015) mencionan que hay programas diseñados para 
realizar análisis cuantitativos de manera rápida y eficiente, tales como el SPSS, Eviews, Stata o 
Lenguaje. Para el presente estudio, se hace uso del software estadístico SPSS 25. Este es un 
software diseñado por IBM para procesar data estadística, genera desde gráficos simples de 
frecuencias usados para la estadística descriptiva hasta estadísticos complejos como 
correlaciones. Asimismo, es fácil de usar, accesible para todas las personas y puede ser de gran 
utilidad para mejorar la eficiencia (IBM, 2018) 
5. Consideraciones éticas 
El proceso de investigación requirió de la participación de personas para la recolección 
de información primaria. Para esto, se tomó en cuenta los principios éticos propuestos por el 
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Comité de Ética para la Investigación con Seres Humanos y Animales de la PUCP – CEISHA. 
Dichos principios señalan que se debe velar el respeto por las personas, beneficencia y no 
maleficencia, justicia, integridad científica y responsabilidad (CEISHA, 2011). Dichos criterios 
fueron tomados en cuenta cuando se realizó el levantamiento de información sobre las prácticas 
de balance vida-trabajo a través entrevistas y encuestas. La presente investigación se respetó la 
libertad de expresión, dignidad, equidad, autonomía de sus participantes tanto de expertos 
teóricos, como de especialistas de Recursos Humanos y del sector bancario para la construcción 
del NIMICA, así como la de los colaboradores de la empresa ABC. 
Bajo a lo mencionado, se comunicó a las personas de forma transparente sobre los 
objetivos, uso y alcances de la investigación. Cabe recalcar, que en el caso de las personas que 
participaron en la construcción del NIMICA, se menciona sus datos personales como su nombre 
debido a que fueron personas portadoras de conocimiento en el tema; no obstante, se les 
comunicó previamente que se haría uso de sus datos personales en la presente investigación y 
que la información obtenida solo sería utilizada para fines académicos. En cuanto al personal de 
Recursos Humanos de la empresa ABC, esta fue protegida y no será revelada la identidad, pues 
la investigación se rige bajo la Ley de Protección de Datos Personales que garantiza la 
privacidad de los datos de contacto de las personas entrevistadas mediante el uso del 
consentimiento informado, el cual proporciona la posibilidad de aceptar o negar la participación 
al estudio. Al finalizar la investigación, los participantes tendrán el derecho a conocer los 
resultados finales los cuales serán reportados con honestidad, en base a los criterios de justicia e 
integridad científica. 
Respecto al principio de beneficencia y no maleficencia, las investigadoras se 
comprometen a no causar daños, prevenir y reducir posibles efectos adversos a manera de 
asegurar la maximización del bienestar de las personas que participan en la investigación. Por 
ello, se preverá las mejores condiciones para realizar las técnicas cuantitativas y se dará a 
conocer los beneficios de la investigación a la empresa ABC. 
Finalmente, las investigadoras asumen la responsabilidad sobre todas las decisiones y 
resultados del estudio, considerando las consecuencias que pueda generar a los involucrados y la 
sociedad. 
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CAPÍTULO 5: ANÁLISIS Y RESULTADOS 
El presente apartado muestra el análisis y los resultados obtenidos del trabajo de campo. 
Primero, se realiza el análisis de fiabilidad del instrumento. Luego, se describe el perfil de la 
muestra. Posteriormente, se expone el análisis descriptivo de la existencia e importancia de las 
prácticas del balance vida-trabajo del NIMICA. Por último, se presenta el análisis correlacional 
de la importancia de dichas prácticas. 
1. Análisis de fiabilidad 
El instrumento denominado NIMICA permitió conocer el grado de importancia que los 
colaboradores de 18 a 35 años de la empresa ABC asignan a las diez prácticas del balance vida- 
trabajo existentes en el sector bancario peruano en una escala de 1 al 5. 
La fiabilidad de un instrumento es medida a través del uso del alfa de Cronbach. Este 
coeficiente sirve para medir la consistencia interna de un conjunto de ítems el cual mide la 
misma dimensión teórica (Welch & Comer citado en Baca, 2016). El valor de fiabilidad 
aceptado para una investigación debe ser de mínimo de 0.7 para considerar el instrumento fiable 
(García-Alcaraz et al., 2015; Ketkar et al. citado en Maese et al., 2016). En el presente estudio, 
el NIMICA muestra la consistencia entre sus ítems al obtener un coeficiente de alfa de  
Cronbach de 0.747 el cual se evidencia en la siguiente tabla. 
Tabla 9: Estadística de fiabilidad basado en el alfa Cronbach 
 
Estadísticas de fiabilidad basado en el alfa Cronbach 
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0.747 10 
Asimismo, esta prueba de fiabilidad permite conocer la pertinencia de cada uno de los 
elementos evaluados. Para lograrlo, el SPSS 25 muestra la variabilidad del alfa de Cronbach si 
se eliminara uno de sus ítems. Si dicha supresión del ítem es mayor al alfa de 0.747, se concluye 
que el ítem eliminado no es relevante para el estudio, pues su supresión alude a una mayor 
fiabilidad del instrumento. En la Tabla 9, se puede apreciar que en la columna “Alfa de 
Cronbach si elemento se ha suprimido” no presenta ningún valor superior a 0.747 por lo cual se 
concluye que todos los ítems son importantes, y de retirar uno de estos la herramienta no sería la 
más adecuada. 
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Tabla 10: Estadística de total de elemento 
 
Estadística de total de elemento 
Prácticas balance vida-trabajo del NIMICA Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido 
Importancia "el horario flexible basado en un régimen de trabajo por 
resultados" 0.746 
Importancia "el horario flexible para realizar estudios de posgrado" 0.733 
Importancia "los permisos excepcionales" 0.741 
Importancia "una empresa organice actividades recreativas o de 
formación en las épocas de vacaciones escolares para tus hijos" 0.739 
Importancia "los talleres, seminarios de asesoramiento y desarrollo de 
habilidades blandas para solucionar problemas personales" 0.678 
Importancia "los seminarios, talleres y sesiones de información de temas 
que incentiven este balance" 0.691 
Importancia "el asesoramiento-mentoría profesional" 0.739 
Importancia "los beneficios corporativos en educación, salud, 
alimentación, deporte, transporte y/o vestimenta" 
 
0.725 
Importancia "la cobertura parcial o total del EPS por parte del 
empleador" 0.741 
Importancia "la afiliación anticipada al seguro vida, es decir, antes de los 
4 años establecidos por ley" 0.714 
 
La tabla mostrada permite evidenciar que el ítem importancia de “Asesoramiento- 
mentoría profesional” y “Los talleres y seminarios de asesoramiento y desarrollo de habilidades 
blandas para solucionar problemas personales" son los que poseen mayor relación con respecto 
a los otros ítems, pues si este se elimina, el alfa de Cronbach se reduce a 0.678. Lo cual significa 
que al no encontrarse dentro del rango aceptable de 0.7 y 0.8, el instrumento ya no es fiable. 
Por todo lo mencionado, se concluye que el instrumento NIMICA es fiable y cada uno 
de los ítems guarda relación entre sí; por lo cual la información obtenida con el instrumento 
NIMICA sí puede ser utilizada para el presente estudio. 
2. Descripción de la muestra 
El presente estudio tuvo como muestra a los colaboradores de 18 a 35 años de la 
empresa ABC de la sede central en Lima quienes fueron encuestados para conocer el grado de 
importancia que le asignan a cada una de las prácticas de balance vida- trabajo del sector 
bancario, así como la existencia de estas prácticas dentro de la organización. Conviene subrayar 
que se consideraron cinco determinantes para el desarrollo de la investigación: (a) género, (b) 
edad, (c) número de hijos, (d) antigüedad en la empresa y (e) nivel de puesto. La descripción de 
la muestra según las determinantes consideradas se presenta en la siguiente tabla. 
57  
Tabla 11: Descripción de la muestra según las cinco determinantes de balance vida- 
trabajo 
 
Perfil de la muestra según las cinco determinantes de balance vida-trabajo 
Género 
Variables Frecuencia Porcentaje 
Femenino 77 52% 
Masculino 71 48% 
Edad 
20-27 años 44 29.70% 
28-35 años 104 70.30% 
Número de hijos 
No tengo hijos 121 81.80% 
Tengo 1 hijo 18 12.20% 
Tengo 2 o más hijos 9 6.10% 
Antigüedad en la empresa 
De 1 a 3 años 57 38.5 
De 3 años a más 91 61.5 
Nivel de puesto 
Asistente 28 18.90% 











El total de los trabajadores encuestados fueron 148 de los cuales el 52% son mujeres y 
48% hombres; es decir, en donde existe una proporcionalidad entre hombres y mujeres cercanas 
a 50%. Asimismo, respecto a la determinante edad, el 29.7% tiene entre 20 y 27 años; y la 
mayoría tiene entre 28 a 35 años (70.30%) lo cual indica que la muestra está mayormente 
representada por este segundo subgrupo. También, el 81.8% de los encuestados no tiene hijos, el 
12.2% tiene un hijo y 6.10% tiene dos o más hijo lo cual indica que la mayoría de la muestra no 
tiene hijos. Además, el 61.5% de los encuestados tiene más de tres a más años en la empresa y 
un 38.5% tiene entre uno a tres años. 
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3. Análisis descriptivo de la existencia de las prácticas balance vida-trabajo 
Este apartado tiene como objetivo presentar el análisis descriptivo de los resultados 
obtenidos respecto a la importancia y existencia de las prácticas balance vida-trabajo. Para 
analizar la existencia de las prácticas en la empresa ABC, se recogió información desde la 
perspectiva de la institución y de los colaboradores con el fin de contrastarlas. Respecto a la 
importancia, se describe la importancia que los colaboradores de la empresa ABC le otorgan a 
las prácticas en favor de su conciliación entre su vida personal y laboral. 
3.1. Las prácticas balance vida-trabajo existentes en la empresa ABC 
El presente apartado expone el análisis descriptivo de la existencia de las diez prácticas 
del balance vida-trabajo del NIMICA en la empresa ABC desde dos perspectivas: (a) los 
colaboradores y (b) el institucional. 
   Existencia de las prácticas del NIMICA desde la perspectiva de los 
colaboradores de 18 a 35 años 
La percepción de existencia de las prácticas por parte de los trabajadores se obtuvo 
mediante la aplicación de una encuesta realizada en la empresa ABC en la cual se usó preguntas 
dicotómicas. En dicha encuesta, los trabajadores reconocieron la existencia de cada una de las 
prácticas al marcar “sí”. A continuación, se profundizará en sus respuestas mediante el uso se 
frecuencias relativas en la siguiente tabla. 
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Tabla 12: Frecuencias de la existencia de las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA 
 




Sí % No % 
Horario flexible por resultados 90 61% 58 39% 
Horario flexible por estudio de posgrado 104 70% 44 30% 
Permisos excepcionales 140 95% 8 5% 
Actividades recreativas vacacionales para hijos 86 58% 62 42% 
Talleres de habilidades blandas 103 70% 45 30% 
Talleres de balance vida-trabajo 72 49% 76 51% 
Asesoramiento-mentoría profesional 49 33% 99 67% 
Beneficios corporativos 119 80% 29 20% 
Pago de cobertura EPS 140 95% 8 5% 
Afiliación anticipada de seguro vida 101 68% 47 32% 
Prácticas que presentan mayor porcentaje de percepción de existencia 
 
La percepción de existencia de las prácticas del balance vida-trabajo de los 
colaboradores de 18 a 35 años mostrada en la Tabla 11 se detalla en los siguientes párrafos. Con 
la finalidad de una mejor comprensión de los resultados, se agrupó las percepciones de 
existencia (respuestas “sí” existe) en tres rangos: 70-100%, 40- 69%, y 1-39%. 
En primer lugar, los trabajadores perciben entre 70% y 100% la existencia de cinco 
prácticas: 
● Permisos excepcionales (95%) 
● Pago de cobertura EPS (95%) 
● Beneficios corporativos (80%) 
● Horario flexible por estudio de posgrado (70%) 
● Talleres de habilidades blandas (70%) 
En segundo lugar, en un rango de 40% a 69%, los trabajadores perciben cuatro 
prácticas: 
● Actividades recreativas vacacionales para hijos (58%) 
● Talleres de balance vida-trabajo (49%) 
● Horario flexible por resultados (61%) 
● Afiliación anticipada de seguro vida” (68%) 
Por último, dentro de un rango de 1% a 39%, se percibe solo la existencia de una práctica. 
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Es necesario recalcar que es la única de las diez prácticas contempladas en el NIMICA que se 
encuentra en este rango. Se recomienda realizar una investigación cualitativa para conocer el  
por qué de este resultado. 
● Asesoramiento-mentoría profesional (33%) lo cual indica que esta práctica es percibida 
por un menor de número colaboradores del total de las 10 que contempla el instrumento 
NIMICA 
Con el fin de conocer, el comportamiento de los perfiles se realizaron tablas cruzadas 
para cada una de las respuestas de la percepción de existencia de las prácticas del balance vida 
trabajo a partir del perfil del encuestado (ver Anexo I). En la mayoría de casos, las respuestas se 
muestran indiferente al género del encuestado; es decir, la tendencia de respuesta en  una 
práctica se mantiene sin importar el género al que pertenezca el encuestado. Respecto a la edad, 
son los jóvenes que perciben en su mayoría la existencia de las prácticas. Finalmente, las 
respuestas se encuentran uniformemente distribuidas entre los jóvenes que trabajan de 1 a 3  
años y aquellos que laboran de 3 años a más en la empresa ABC. Lo mencionado, responde a la 
mayoría de respuestas; sin embargo, existen prácticas donde resulta necesario conocer a mayor 
detalle el comportamiento de las tablas cruzadas. 
Los casos que se deben analizar a mayor detalle, son aquellas prácticas en donde se 
evidencia que no existe uniformidad entre las respuestas obtenidas sobre las prácticas 
“Actividades recreativas vacacionales para hijos” y “Talleres de balance vida-trabajo” las cuales 
poseen una percepción de existencia en la empresa ABC de 58% y 49% respectivamente. 
Debido a que estas respuestas se encuentran muy cercanas al 50%, resulta interesante conocer a 
mayor detalle cómo ha respondido la composición de la muestra ante esta pregunta a partir de 
las determinantes mediante el uso de tablas cruzadas que proporciona el SPSS 25. 
Por un lado, respecto a la existencia de la práctica “Actividades recreativas vacacionales 
para hijos”, se encontró un dato interesante con la determinante edad. De los encuestados, 71% 
de los que responden que sí existe la práctica pertenecen al subgrupo de de 28 a 35 años (ver 
Tabla 12). Con lo mencionado, se puede concluir que dichos jóvenes son quienes sí perciben la 
práctica “Actividades recreativas vacacionales para hijos”. Por otro lado, al profundizar en la 
existencia de la práctica “Talleres de balance vida-trabajo”, no se ha encontrado hallazgos 
relevantes en relación con las determinantes. Debido a que sus respuestas se encuentran 
distribuidas uniformemente 
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Tabla 13: Tabla cruzada de la existencia de la práctica "Actividades recreativas 
vacacionales para hijos” y la determinante "edad” 
 
 






20-27 años 28- 35 años 
Sí 25 61 86 
No 19 43 62 
Total 44 104 148 
   Existencia de las prácticas del NIMICA desde la perspectiva de la 
empresa ABC 
El apartado “2.2 Situación actual de prácticas balance vida-trabajo en la empresa” 
menciona que existen dos personas responsables de la gestión de las prácticas del balance vida- 
trabajo en la empresa ABC en su sede central. Para el presente estudio, son esas personas 
quienes brindaron la información necesaria para poder obtener una perspectiva institucional. 
Según los responsables mencionados, se identifican como existentes nueve de las diez prácticas 
del NIMICA en la empresa y es la práctica “Horario flexible de trabajo por resultados” la 
señalada como aquella no existente. 
Es necesario señalar que el instrumento NIMICA contiene prácticas del balance vida- 
trabajo aplicadas en el sector bancario peruano, por lo que si la empresa ABC establece que no 
realiza una de dichas prácticas se puede inferir que se encuentra en desventaja con respecto a  
sus competidores del mismo sector en cuanto al desarrollo de prácticas del balance vida-trabajo 
en el sector bancario peruano privado. 
   Contraste de existencia de las prácticas balance vida-trabajo entre los 
colaboradores y la institución 
Las respuestas obtenidas de trabajadores y la institución difieren en algunos puntos. 
Grueso y Concepción (2011) mencionan que la percepción del trabajador y la empresa respecto 
a las prácticas de balance vida-trabajo no van a coincidir necesariamente. En el mismo sentido, 
los resultados del presente estudio muestran que existen prácticas que la empresa sostiene que 
realiza; sin embargo, no es percibida por un gran número de trabajadores. A continuación, se 
muestra una tabla que evidencia dicho contraste. 
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Tabla 14: Contraste de existencia de las prácticas desde la perspectiva de los 
colaboradores y la empresa 
 
Contraste de existencia de las prácticas desde la perspectiva de los colaboradores y la empresa 
Prácticas Existencia desde la perspectiva de colaboradores 
Existencia desde la perspectiva 
de la empresa 
Horario flexible por resultados 61% NO 
Horario flexible por estudio de 
posgrado 70% SÍ 
Permisos excepcionales 95% SÍ 
Actividades recreativas 
vacacionales para hijos 58% SÍ 
Talleres de habilidades blandas 70% SÍ 
Talleres de balance vida-trabajo 49% SÍ 
Asesoramiento-mentoría 
profesional 33% SÍ 
Beneficios corporativos 80% SÍ 
Pago de cobertura EPS 95% SÍ 
Afiliación anticipada de seguro 
vida 68% SÍ 
 
A partir de la tabla presentada se concluye que existen prácticas del balance vida-trabajo 
del NIMICA que la empresa ABC sostiene que viene realizando, pero sus colaboradores no lo 
perciben. Por lo cual se recomienda que las prácticas sean mejor comunicadas por la empresa 
pues como menciona Grueso y Concepción (2011) que existan las políticas de conciliación no 
significa que los empleados la perciban, las conozcan o usen, ahí es donde radica la importancia 
de generar mecanismos de comunicación que permitan su visibilidad en la organización. 
Con la finalidad de mejorar la comunicación de estas prácticas se recomienda en primer 
lugar, la creación de un manual que contemple todas las prácticas organizacionales de la 
empresa ABC orientadas a la conciliación de la vida personal y laboral de los colaboradores. En 
dicho manual se puede enfatizar el interés de la organización de velar por el bienestar de los 
trabajadores con lo que se refuerza la imagen y fidelidad con la institución. 
El documento obtenido se podría comunicar mediante folletos impresos al momento de 
la inducción del colaborador a la empresa y, a su vez, se podría enviar mediante correo 
electrónico. Asimismo, este manual debe estar al alcance de todos trabajadores durante todo el 
año en la página web de la empresa y hacer un recordatorio de su existencia en la web al menos 
dos veces al año como por ejemplo en enero y julio. 
Otra acción que podría ser implementada en la organización es colocar afiches impresos 
en distintas locaciones de la organización como el comedor, ascensor, escaleras entre otros. 
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Dichos afiches podrían ser utilizados en aquellos eventos institucionales donde participan todos 
los colaboradores. En el mismo sentido, en distintas temporadas del año, se podrían mencionar 
cómo las prácticas del balance vida-trabajo contribuyen en su vida. Por ejemplo, en horarios de 
verano, exponer afiches que promuevan el uso de este beneficio para realizar actividades que 
contribuyan a su balance. 
Asimismo, todo lo sugerido debería ser complementado con una cultura organizacional 
que apoye estas medidas de conciliación. Lyness y Kropf (citados en Grueso & Concepción, 
2011) afirman que la implementación de este tipo de prácticas en la organización no garantiza 
que la cultura la respalde pues en algunos caso se podría generar penalidades o sanciones para 
quienes hacen uso de ellas. De igual modo, Thompson, Beauvais y Lyness (1999) sostienen que 
la ausencia de una cultura organizacional puede generar que los empleados muestren 
indiferencia y rechazo hacia dichas prácticas. En este sentido, una recomendación es la creación 
de espacios de discusión entre los colaboradores y superiores que faciliten la comprensión de las 
expectativas del otro respecto a las prácticas de balance vida-trabajo y así desarrollar soluciones 
en cuanto a la gestión de estas políticas. 
Finalmente, es importante señalar que de presentarse el escenario en que existe prácticas 
de conciliación vida-trabajo y estas no sea percibidas por el colaborador pueden generar 
presentarse altos niveles de estrés, poco compromiso con el trabajo, y comportamientos sociales 
disfuncionales (Greenhaus & Beutell, 1985; Stewart & Barling citados en Grueso & 
Concepción, 2011) en pocas palabras, puede producir efectos adversos tanto a nivel psicológico 
como físico. Esta suposición podría ser validada en próximas investigaciones. 
3.2. Importancia de las prácticas balance vida-trabajo para los colaboradores 
de la empresa ABC 
El presente apartado expone el análisis descriptivo de la importancia de las diez 
prácticas del balance vida-trabajo del NIMICA desde la perspectiva de los colaboradores de 18  
a 35 años. 
La información se obtuvo a partir de la encuesta aplicada a los colaboradores quienes 
mediante una escala del 1 al 5 (donde 1 es Muy poco y 5 es Mucho) indicaron qué tan 
importante resulta cada una de estas prácticas en favor a su balance entre su vida personal y 
laboral. Cabe señalar que si bien la variable “importancia” no es cuantitativa se calcula una 
“media” con el objetivo de facilitar la comprensión de los resultados. A continuación, se 
analizará la información obtenida mediante el uso de media, mediana y desviación, las cuales se 




Tabla 15: Media, mediana y desviación estándar de la importancia de las prácticas 
balance vida-trabajo del NIMICA 
 
Medias, mediana y desviación estándar de la importancia de las prácticas balance vida-trabajo del 
NIMICA 
Prácticas Mediana Media Desviación estándar 
Horario flexible por resultados 5 4.76 0.486 
Horario flexible por estudio de posgrado 5 4.66 0.170 
Permisos excepcionales 5 4.68 0.597 
Actividades recreativas vacacionales para hijos 4 3.47 1.454 
Talleres de habilidades blandas 4 4.16 1.063 
Talleres de balance vida-trabajo 5 4.16 0.981 
Asesoramiento-mentoría profesional 5 4.56 0.766 
Beneficios corporativos 5 4.68 0.620 
Pago de cobertura EPS 5 4.86 0.398 
Afiliación anticipada de seguro vida 5 4.45 0.964 
Mayor valor de media 
Menor valor de media 
 
Respecto a las medianas presentadas en la tabla, se evidencia que la mayoría de datos 
poseen un valor de 5, pues 8 de 10 prácticas poseen de mediana 5 y solo 2, poseen puntuación 4. 
Respecto a las medias presentadas en la tabla, se evidencia que los colaboradores 
consideran que todas las prácticas son relevantes para la conciliación de su balance vida-trabajo. 
Lo mencionado se evidencia en los hallazgos obtenidos, pues en una escala del 1 al 5, la 
percepción de importancia de las todas las prácticas superan la media de 3.40. Es importante 
resaltar que nueve de las diez prácticas poseen una media que superior a 4, en donde las 
prácticas “Pago de cobertura EPS” y “Horario flexible por resultados” son las que obtienen una 
percepción más alta de importancia al obtener valores más cercanos al 5. 
La práctica “Pago de cobertura EPS” es la considerada más importante al obtener 4.86 
de media, pues contribuye en mayor medida al balance vida-trabajo según los colaboradores de 
la empresa ABC. Este hallazgo va acorde a lo mencionado en la literatura donde se señala que el 
seguro para gastos médicos se encuentra entre los uno de los beneficios valorados por  este 
grupo etario (EY, 2017). Por lo tanto, se concluye que esta percepción va acorde a las 
características globales de estos jóvenes. 
La segunda práctica más importante para los encuestados es el “Horario flexible por 
resultados” con una media de 4.76. Respecto a la percepción de esta práctica, un estudio de 
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Deloitte (2017b) revela que los jóvenes piensan que la flexibilidad favorece el logro de su 
balance personal y laboral. En el mismo sentido, Navarro, Chinchilla y las Las Heras (2012) 
afirman que las políticas dirigidas a la flexibilidad de horarios han sido las más exitosas en 
empresas latinoamericanas por lo cual no resulta extraño que la práctica relacionada a dicha  
flexibilidad sea considerada como una de las prácticas más importante en la presente 
investigación. 
En contraposición a lo mencionado, la tabla también revela que existen una práctica del 
NIMICA que es considerada como la menos importante al tener una puntuación de 3.47: 
“Actividades recreativas vacacionales para hijos”. Es posible que este resultado se deba a la 
composición de la muestra, pues el 81.8% de los encuestados no tiene hijos por lo que  es 
posible que esta práctica no sea de su interés. Conforme a lo mencionado por Navarro et al. 
(2012), las políticas referidas a facilidades los hijos, no han obtenido tanta aceptación como se 
esperaba en Latinoamérica. 
Respecto a las desviaciones estándares presentadas en la tabla, esta medida nos indica el 
grado de dispersión de los datos. La práctica que presenta mayor dispersión es “Actividades 
recreativas vacacionales para hijos” con 1.454; es decir, no se evidencia una tendencia de las 
respuestas. Por otro lado, la práctica de menor variabilidad es “Horario flexible por estudio de 
posgrado” con una desviación de 0.17 lo cual indica que la media representa mejor las 
respuestas recolectadas. 
   Contraste de las prácticas consideradas importantes para los 
colaboradores y la existencia de las prácticas desde la perspectiva de los 
colaboradores y la empresa 
Las respuestas obtenidas sobre la percepción de la existencia de las prácticas desde las 
dos perspectivas (institucional y los colaboradores) y la percepción de importancia por parte de 
los colaboradores se analiza en la presente sección. Con el fin de recomendar acciones que la 
empresa pueda realizar, se desarrolla la tabla presentada a continuación. 
Tabla 16: Contraste de las prácticas consideradas importantes para los colaboradores y la 
existencia de las prácticas desde la perspectiva de los colaboradores y la empresa 
 
Contraste de las prácticas consideradas importantes para los colaboradores y la existencia de las 








Existencia desde la perspectiva 
de los colaboradores 
 
Existencia desde la 
perspectiva de la empresa 
Horario flexible por resultados 4.76 61% NO 
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Contraste de las prácticas consideradas importantes para los colaboradores y la existencia de las 
prácticas desde la perspectiva de los colaboradores y la empresa 
Horario flexible por estudio de 
posgrado 4.66 70% SÍ 
Permisos excepcionales 4.68 95% SÍ 
Actividades recreativas 
vacacionales para hijos 3.47 58% SÍ 
Talleres de habilidades blandas 4.16 70% SÍ 
Talleres de balance vida- 
trabajo 4.16 49% SÍ 
Asesoramiento-mentoría 
profesional 4.56 33% SÍ 
Beneficios corporativos 4.68 80% SÍ 
Pago de cobertura EPS 4.86 95% SÍ 
Afiliación anticipada de seguro 
vida 4.45 68% SÍ 
Prácticas con mayor percepción de importancia 
Prácticas donde existe un contraste de existencia 
 
La práctica más importante para los colaboradores es “Pago de cobertura EPS” la cual 
es por percibida como existente por el 95% de ellos y además, es reconocida como tal por la 
empresa ABC. Ante este hallazgo, se recomienda a la empresa continuar aplicando y 
comunicando esta práctica de la forma en la que actualmente la desarrollan, pues no solo es 
percibida como existente por un gran número de encuestados, sino también porque es la más 
valorada por estos. Asimismo, la segunda práctica más valorada por encuestados es “Horario 
flexible por resultados”; sin embargo, no se encuentra implementada en la empresa y solo es 
percibida como existente por el 61% de los colaboradores. En este sentido, se recomienda a la 
organización aplicarla de manera institucional, debido a la importancia que los trabajadores le 
atribuyen en favor de su balance entre su vida personal y laboral. También, el aplicar esta 
práctica institucionalmente situaría a la empresa en igualdad de condiciones que sus actuales 
competidores. 
Previamente se mencionó que, de forma general, todas las prácticas contenidas en el 
instrumento NIMICA son consideradas importantes por los colaboradores. Cabe señalar que 
cuatro de estas prácticas son implementadas según la empresa, pero son percibidas por un 
número reducido de trabajadores. Estas son: “Asesoramiento-mentoría profesional” (33%), 
“Talleres de balance vida-trabajo” (49%), “Actividades recreativas vacacionales para hijos” 
(58%). “Afiliación anticipada de seguro vida” (68%). Con este hallazgo, se evidencia que se 
puede mejorar la gestión de dichas prácticas por parte de la empresa hacia sus colaboradores, 
pues se están usando recursos y no están siendo percibidos por los colaboradores por lo que 
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sería necesario mejorar la comunicación interna. 
 
4. Análisis correlacional de las prácticas balance vida-trabajo 
El presente apartado expone el análisis correlacional de la importancia y existencia de 
las diez prácticas del balance vida-trabajo del NIMICA en la empresa ABC desde la perspectiva 
de los colaboradores en relación con las determinantes presentes en la investigación mediante el 
análisis de regresión logística. 
Para conocer la independencia de las variables se usó la prueba no paramétrica: Chi 
cuadrada (ver Anexo J) entre cada una de las determinantes. Esta prueba mostró que existen 
relaciones entre ellas por lo que se concluye que existe interacción entre ellas; es decir, las cinco 
determinantes presentes en la investigación poseen interdependencia entre sí. Considerando lo 
mencionado, se procedió a controlar dicha interacción mediante la construcción de clusters 
jerárquicos. En adelante, dichos clusters serán denominados “perfiles” para el presente estudio. 
Por un lado, para el análisis fue necesario agrupar la información, debido a que los 
resultados obtenidos de la encuesta sobre la percepción de importancia de las prácticas del 
balance vida-trabajo desde la perspectiva de los trabajadores presentaron un sesgo hacia arriba; 
es decir, las puntuaciones se centraron en 3, 4 y 5. Para fines de la presente investigación, los 
tres subgrupos son: los valores 1, 2 y 3 los cuales serán agrupados en uno solo denominado 
“poco valorado” (grado de importancia 1); el valor de 4 como “valorado” (grado de importancia 
2); y el valor 5 como “muy valorado” (grado de importancia 3). 
Por otro lado, es necesario resaltar que para todas las pruebas estadísticas realizadas en 
el análisis correlacional se utilizó un nivel de confianza de 95%. 
A continuación, se presenta el proceso de creación de perfiles, la descripción de cada 
uno de estos, y finalmente, el análisis de regresión logística de la existencia e importancia de las 
prácticas balance vida-trabajo. 
4.1. Creación de perfiles 
La creación de los perfiles se realizó utilizando cluster jerárquicos con el método de 
Ward para la agrupación de los clusters y se consideró la medida de “distancia euclídea al 
cuadrado”. Como resultado, se obtuvo un dendrograma que mostró la existencia de grupos entre 
los encuestados. Para la presente investigación, se determinó la existencia de tres agrupaciones 
denominados perfiles. En la figura 7 se presenta la línea de corte determinada por los 
investigadores (línea color azul) a partir de la cual se establece la existencia de tres grupos 
(líneas rojas). 
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Figura 7: Dendograma de datos extraídos por la encuesta 
 
69  
(nivel de puesto) + �5 
Los perfiles fueron diseñados a partir de un modelo compuesto por una variable 
dependiente (perfil del encuestado) y un conjunto de variables independientes (edad, género, 
número de hijos, nivel de puesto, antigüedad en la empresa). La ecuación de dicho modelo se 
presenta a continuación. 
Y
�
 (perfil)= �0 + �1(edad) + �2(género) + �3(tiempo laborando) + �4(número de hijos) + 
4.2. Validación de los perfiles 
Acto seguido, se validaron los perfiles tomando en cuenta la relevancia de cada una de 
las determinantes en el modelo de regresión logística multinomial propuesto. Este análisis se 
obtuvo a partir de la Prueba de razón de verosimilitud la cual pone en manifiesto que solo tres 
de las cinco determinantes incluidas en el modelo propuesto son estadísticamente significativas: 
“Edad”, “Tiempo laborando” y “Nivel de puesto” (ver Tabla 17). 
Tabla 17: Prueba de la razón de verosimilitud de las cinco determinantes 
 




Número de hijos 1 
Tiempo laborando 0.001 
Nivel de puesto 0.016 
Determinantes significativas 
 
La tabla 17 muestra que la determinante “Número de hijos” es la de menor significancia 
para el modelo de regresión propuesto al tener el valor de uno. Por lo expuesto, se retiró esta 
determinante para evaluar la significancia de las otras cuatro con el fin de ajustar la ecuación del 
modelo propuesto. Como resultado de lo anterior, se obtuvo que al retirar la determinante 
“Número de hijos”, las otras cuatro (“Género”, “Edad”, “Tiempo laborando” y “Nivel de 
puesto”) resultan significativas (ver Tabla 18). 
Tabla 18: Prueba de la razón de verosimilitud de las determinantes “Género”, “Tiempo 
laborando”, “Edad”, “Nivel de puesto” 
 




Tiempo laborando 0 
Nivel de puesto 0.004 
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De esta forma, el modelo de la ecuación se ha ajustado a las cuatro determinantes 
significativas; es decir, la descripción del perfil del encuestado se encuentra sujeto a dichas 
determinantes como se presenta a continuación: 
Y (perfil)= 0 + 1(edad) + 2(género) + 3(tiempo laborando) + 4(nivel de puesto) + 
 
Es necesario mencionar que toda la información analizada en SPSS se encuentra adjunta 
al final del documento. 
4.3. Descripción de los perfiles 
Tal como se mencionó anteriormente, se han determinado tres perfiles. Para la presente 
investigación, el primer perfil es denominado jóvenes promesas; el segundo, jóvenes seniors; y 
el tercero, jóvenes directivos tal como se muestra en la tabla 18. A continuación, se detallará 
cada uno de los perfiles. 
Tabla 19: Composición de perfiles 
 



















23-27 39 0 0 39 
27-32 0 61 0 61 
32-35 0 0 48 48 
 
Género 
Masculino 22 25 24 71 
Femenino 17 36 24 77 
 
Tiempo laborando 
1 a 3 años 21 20 16 57 
3 años a más 18 41 32 91 
 
 
Nivel de puesto 
Asistente 6 16 6 28 
Analista 31 37 8 92 
Directivos 2 8 19 28 
Total 39 61 48 148 
 
   Perfil 1: jóvenes promesas 
Este perfil está caracterizado por jóvenes dentro del rango de edad de 23 a 27 años los 
cuales representan el 26% del total de encuestados. Asimismo, está conformado en un 44% por 
hombres y 56% de mujeres; y se encuentran laborando entre 1 y 3 años mayoritariamente 
(54%). Además, el 80% de ellos se desempeña en el puesto de analista. 
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   Perfil 2: jóvenes seniors 
Este perfil está conformado por jóvenes de 27 a 32 años y son quienes representan el 
41% del total de encuestados. La distribución de género en este perfil es de 59% de hombres y 
61% de mujeres; asimismo, se encuentran laborando en su mayoría de 3 años en adelante en la 
empresa ABC en el puesto de Analista en un 61% y Asistente en 49%. 
   Perfil 3: jóvenes directivos 
Este perfil se compone por jóvenes de 32 a 35 años y son quienes representan el 32% 
del total de encuestados. El género en este perfil es de 50% en el caso de hombres y mujeres; y 
se encuentran trabajando en su mayoría (67%) de 3 años a más en la empresa ABC en donde se 
desempeñan como Analista (50%) o Directivo (50%). Cabe señalar que el puesto de Supervisor, 
Jefe, Subgerente y Gerente son denominados en conjunto como Directivos. 
4.4. Análisis de regresión logística 
Esta sección muestra las relaciones estadísticamente significativas entre la importancia 
de las prácticas del balance vida-trabajo, la existencia de dichas prácticas y los perfiles a partir 
de los resultados obtenidos de la regresión logística un nivel de confianza de 95%. 
   Análisis de regresión logística de existencia 
Esta sección muestra las relaciones estadísticamente significativas entre la existencia de 
las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA en la empresa ABC desde la perspectiva de los 
colaboradores y el perfil al cual pertenecen. Para conocer dichas relaciones, se aplicaron las 
pruebas de ajuste de bondad a los modelos de regresión de existencia de cada práctica (ver 
Anexo K). A partir de ello, se determinó que existen tres modelos de existencia (prácticas) 
estadisticamentes significativos de los cuales sus coeficientes de ajuste de bondad se encuentran 
presentados en la siguiente tabla. 
72  
Tabla 20: Pruebas de bondad de la existencia de las prácticas signiticativas del balance 
vida-trabajo en relación al perfil del encuestado 
 

















Permisos excepcionales Perfil 0.031 13.30% 1.000 
Talleres de habilidades blandas Perfil 0.020 7.30% 1.000 
Asesoramiento-mentoria profesional Perfil 0.036 6.10% 1.000 
 
Se ha identificado en la tabla 20, que las prácticas: “Permisos excepcionales”, “Talleres 
de habilidades blandas” y “Asesoramiento-mentoría profesional” presentan relaciones 
estadísticamente significativas a un nivel de confianza de 95%; es decir, el perfil en el que se 
encuentra el encuestado es relevante al momento de responder por la percepción de existencia 
de la práctica. Asimismo, respecto a la prueba de Nagelkerke, las variables dependientes están 
siendo explicadas por las variables independientes en 13.30%, 7.30% y 6.10%, respectivamente. 
Ello indica que pueden existir otras variables independientes que no están siendo contempladas 
en el modelo los cuales podrían ser de interés para estudios posteriores. Por último, la prueba de 
Hosmer-Lemeshow al presentan coeficientes mayores a 0.05 indica que los datos se ajustan al 
modelo. 
Tabla 21: Tablas de clasificación y coeficientes B de la regresión binomial 
 















Constante Perfil Promesas Perfil Seniors 
Perfil 
Directivos 
Sig. Exp(B) Sig. Exp(B) Sig. Exp(B) Sig. Exp(B) 
Permisos 













































  Relaciones significativas al 95% de confianza 
 Aquellas columnas que han servido de base para realizar la comparación estadística 
 
A partir  de los  datos obtenidos  en las pruebas  de  Bondad, solo aquellos  modelos  de 
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regresión (prácticas) que cumplen con los parámetros establecidos, se analizaron con las Tablas 
de clasificación. Este análisis adicional permitió mostrar el porcentaje de casos correctamente 
clasificados según cada uno de los modelos propuestos (ver Anexo K). En el caso de la 
regresión binomial de la existencia con los perfiles creados, se ha evidenciado que los modelos 
de las tres prácticas “Permisos excepcionales”, “Talleres de habilidades blandas” y 
“Asesoramiento-mentoría profesional” presentan una adecuada clasificación de casos al obtener 
valores ubicados cercanos al 70% y 100%. 
Para poder realizar este análisis, se debe evaluar el Sig. y Exp (B) de las variables 
independiente (perfiles) para el modelo de regresión de existencia de cada práctica. Para ello, se 
debe considerar un perfil base con el cual se pueda comparar respecto a los otros perfiles. Para 
la presente investigación se eligió como base de comparación el perfil jóvenes seniors; en 
primer lugar, porque es el perfil que presenta mayor frecuencia de casos; en segundo lugar, al 
ser la variable “Edad” la más representativa en cada uno de los perfiles permite considerar al 
perfil jóvenes seniors como punto de referencia para realizar un análisis comparativo a través 
del Sig. y Exp (B). 
Cuando el coeficiente Sig. de determinado perfil es menor a 0.05 se concluye que dicho 
perfil en específico tiene una relación estadísticamente significativa con la percepción de 
existencia de la práctica analizada. De ser la correlación significativa, se interpreta el Exp (B) 
para conocer la dirección y fuerza de dichas relaciones en comparación con el perfil tomado 
como base (perfil seniors). 
La práctica "Permisos excepcionales” a pesar de haber sido significativa en las pruebas 
de bondad y tablas de clasificación, en la prueba Sig. y Exp (B) no lo es. Esto se debe a que los 
datos que refleja esta prueba son sensibles al número de muestra por la distribución de los datos; 
en este caso, presenta una cantidad muy baja de casos de percepción de "no" de existencia para 
aplicar estas pruebas sin verse afectadas. 
La práctica "Talleres de habilidades blandas” presenta dos relaciones estadísticamente 
signficativas con el perfil jóvenes promesas (0.026) y jóvenes directivos (0.014). Al ser 
significativas estas relaciones, se analizó el Exp (B) de cada una. Tomando como base el perfil 
jóvenes seniors, se puede concluir que es 184% más probable que los jóvenes promesas no 
perciban la existencia de dicha práctica; mientras que en un 197% los jóvenes directivos 
perciban lo mismo. 
La práctica "Asesoramiento-mentoría profesional” presenta una relación 
estadísticamente signficativa con el perfil jóvenes promesas (0.017). Al ser esta relación 
significativa, se analizó el Exp (B). Tomando como base el perfil jóvenes seniors, se puede 
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concluir que es 208% más probable que los jóvenes no perciban la existencia de dicha práctica. 
 
Con la información presentada, se profundizó en las relaciones mencionadas para lo 
cual se usó el análisis de las tablas cruzadas lo que pemitió conocer la información detallada de 
cada perfil en relación con la percepción de existencia de cada una de ellas. 
Tabla 22: Tabla cruzada de perfiles y existencia de prácticas de balance vida-trabajo 
 













(Perfil 1) (Perfil 2) (Perfil 3) 
 
Permisos excepcionales 
Sí 35 57 48 140 
No 4 4 0 8 
 
Talleres de habilidades blandas 
Sí 24 50 29 103 
No 15 11 19 45 
Asesoramiento-mentoría 
profesional 
Sí 8 27 14 49 
No 31 34 34 99 
Total de jóvenes por perfil 39 61 48 148 
a. Permisos excepcionales 
Los resultados muestran que el 90% de jóvenes promesas perciben la existencia de la 
práctica; un 93% en el caso de los jóvenes seniors; y finalmente, el 100% en el caso de los 
jóvenes directivos. Como se evidencia en los datos, se presenta un sesgo orientado hacia la 
percepción afirmativa de la existencia de esta práctica por parte de los colaboradores. Esto se 
encuentra relacionado con la sensibilidad de la prueba Sig. y Exp (B) frente al tamaño de la 
muestra. Asimismo, tomando en consideración el último dato respecto a los jóvenes directivos, 
este resultado puede deberse a que los jóvenes directivos se encuentran laborando más años en 
la empresa ABC; y por ello, su percepción de existencia de esta práctica es positiva. 
En base a lo mencionado, se concluye que la comunicación de esta práctica ha sido 
difundida de manera adecuada por la empresa, debido a que ellos perciben la existencia de esta 
práctica independientemente de su tiempo laborando en la empresa y el puesto en el que se 
desempeñan. 
b. Talleres de habilidades blandas 
Los resultados muestran que los jóvenes seniors son aquellos que poseen mayor 
cantidad de colaboradores que reconocen la existencia de la práctica, pues el 80% de ellos 
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menciona que sí existe a diferencia de los perfiles jóvenes promesas y jóvenes directivos donde 
solo el 60% de ellos percibe la existencia de la práctica “Taller de habilidades blandas”. 
En base a lo mencionado se concluye que las estrategias que se encuentra utilizando la 
empresa actualmente para comunicar la práctica “Talleres de habilidades blandas” resultan ser 
más efectivas en el perfil de jóvenes senior en comparación de los perfiles jóvenes promesas y 
jóvenes directivos. Por ello, se recomienda explorar los mejores canales de comunicación para 
lo jóvenes promesas y directivos con el fin de que perciban, en mayor proporción, aquella 
práctica que ya está siendo implementada por la empresa ABC. 
c. Asesoramiento-mentoría profesional 
Los resultados muestran que la mayoría de encuestados perciben que no existe la 
práctica “Asesoramiento-mentoría profesional”; y son los jóvenes promesas y jóvenes directivos 
quienes presentan un mayor número de colaboradores que no reconocen la existencia de la 
práctica. De ellos, el 80% de los encuestados que pertenecen al primer grupo y el 70% de los 
colaboradores del segundo grupo mencionan que no existe. A diferencia de los jóvenes seniors, 
de los cuales solo el 44% percibe la no existencia de esta práctica. 
A partir de todo lo expuesto, se concluye que la comunicación de las prácticas 
“Permisos excepcionales” y “Talleres de habilidades blandas” han sido difundidas de manera 
adecuada por la empresa ABC. En contraste, se evidencia que la comunicación de la práctica 
“Asesoramiento-mentoría profesional” no está siendo efectiva, pues en los tres perfiles más del 
40% no la percibe como existente. Por ello, se recomienda, que se implementen mejores canales 
de comunicación con la finalidad de que todos los trabajadores perciban que sí existe dicha 
práctica. 
   Análisis de regresión logística de importancia 
Esta sección muestra las relaciones estadísticamente significativas entre la percepción 
de importancia, la percepción de existencia de las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA en 
la empresa ABC desde la perspectiva de los colaboradores y el perfil del mismo. Para identificar 
dichas relaciones, se aplicaron las pruebas de ajuste de bondad de los modelos de regresion de 
importancia de cada práctica (ver Anexo L). A partir de ello, se determinó que existen tres 
modelos de regresión de la percepción de importancia que presentan relaciones estadísticamente 
significativas: (a) “Permisos excepcionales” con el perfil de los encuestados, (b) “Beneficios 
corporativos” con la percepción de existencia y (c) “Afiliación anticipada de seguro de vida” 
con el perfil de los encuestados. A los tres modelos de regresión que resultaron significativos, se 
les aplicó pruebas de Bondad que se presentan a continuación. 
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Tabla 23: Pruebas de bondad de la importancia de las prácticas signiticativas del balance 
vida-trabajo en relación al perfil del encuestado y percepción de existencia 
 













































Por un lado, se ha identificado en la tabla 23, que las según las pruebas de Bondad de 
Verosimilitud y Pearson las prácticas: “Permisos excepcionales" y “Afiliación anticipada de 
seguro de vida” presentan relaciones estadísticamente significativas a un nivel de confianza de 
95%; es decir, la percepción de importancia está estadísticamente relacionadas con el perfil del 
encuestado. Asimismo, la práctica "Beneficios corporativos” presenta relaciones 
estadísticamente significativas lo que significa que la percepción de importancia está 
relacionada con la percepción de existencia que tiene el encuestado. 
Por otro lado, respecto a la prueba de Nagelkerke, las variables dependientes de las 
prácticas en cuestión están siendo explicadas por las variables independientes en 10%, 10.5% y 
16.4% respectivamente. Ello indica que pueden existir otras variables independientes que no 
están siendo contempladas en el modelo las cuales podrían ser de interés para estudios 
posteriores. 
A partir de los datos obtenidos en las pruebas de Bondad, solo aquellos modelos de 
regresión (prácticas) que cumplen con los parámetros establecidos, se analizaron con las Tablas 
de clasificación y coeficientes B de la regresión multinomial, los cuales permitieron conocer a 
mayor profundidad las prácticas significativas previamente mencionadas.. A continuación, se 






Tabla 24: Tablas de clasificación y coeficientes B de la regresión multinomial 
 















Intersección Perfil Promesas Perfil Seniors Perfil Directivos Existencia = Sí cambiado Existencia = No 





ImP3(Nivel Imp 1) 0.941  0.104 0.218   - 6.522e- 10 0.751 0.654 
  
ImP3(Nivel Imp 3) 0.100 0.049 0.358 0.266 0.562 0.757 1.321 
Beneficios 
corporativos 73.60% 
ImP8(Nivel Imp 1) 0.821 0.569 0.560 0.239 0.238 0.025 0.118 
ImP8(Nivel Imp 3) 0.044 0.832 0.895 0.302 0.616 0.376 1.567 
Afiliación 
anticipada de 
seguro de vida 
 
68.90% 
ImP10(Nivel Imp 1) 0.755 0.101 0.071 0.022 0.071 0.712 1.261 
 
















  Relaciones significativas al 95% de confianza 



















Este análisis adicional permitió, en primer lugar, mostrar el porcentaje de casos 
correctamente clasificados según cada uno de los modelos propuestos. En el caso de la regresión 
multinomial de la importancia con los perfiles creados y la percepción de existencia, se ha 
evidenciado que los modelos de las tres prácticas “Permisos excepcionales", “Beneficios 
corporativos” y “Afiliación anticipada de seguro de vida” presentan una adecuada clasificación 
de casos al obtener valores ubicados cercanos al 75%. 
Al igual que en las regresiones binomiales, para las regresiones multinomiales se debe 
evaluar el Sig. y Exp (B) de las variables independientes (perfiles y percepción de existencia) 
para el modelo de regresión de importancia de cada práctica. Asimismo, para la interpretación  
de estas pruebas en el caso de las regresiones multinomiales, se debe considerar una categoría 
base tanto para las variables independientes como la dependiente. Para el análisis de esta 
sección, se ha tomado las siguientes consideraciones: 
● En el caso de la variable dependiente “Importancia” se ha tomado como base la 
categoría “valorado” o también denominado “Grado de importancia dos”. 
● En cuanto a la variable independiente “perfiles”, se consideró a los jóvenes seniors 
como el perfil base por las razones mencionadas en la sección de análisis de la regresión 
binomial. 
● Finalmente, en cuanto a la variable independiente existencia, se tomó como base la 
percepción de “no” existencia. Cabe señalar que debido a que es una variable binaria es 
indiferente cuál se considera como base. 
Considerado lo expuesto, es importante señalar que la regresión multinomial contempla 
dos regresiones binomiales. Por un lado, se encuentra una regresión binomial entre la  
percepción de importancia y perfil; por otro lado, se tiene una regresión binomial entre la 
percepción de importancia y existencia de la práctica. 
En el primer caso, cuando el coeficiente Sig. de determinado perfil es menor a 0.05 se 
concluye que dicho perfil tiene una relación estadísticamente significativa con la percepción de 
importancia de la práctica analizada. De ser la correlación significativa, se interpreta el Exp (B) 
para conocer la dirección y fuerza de dichas relaciones en comparación con el perfil y 
percepción de importancia tomadas como base (perfil jóvenes seniors y percepción de “no” 
existencia respectivamente). 
En el segundo caso, cuando el coeficiente Sig. de determinado perfil es menor a 0.05 se 
concluye que la percepción de existencia tiene una relación estadísticamente significativa con la 
percepción de importancia de la práctica analizada. De ser la correlación significativa, se 
interpreta el Exp (B) para conocer la dirección y fuerza de dichas relaciones en comparación 
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con la percepción de existencia e importancia tomadas como base (percepción de “no” 
existencia y percepción de “no” existencia respectivamente). 
El coeficiente Sig. y Exp (B) ha tomado como referencia de base comparativa de la 
variable dependiente “importancia” el grado de importancia dos (“valorado”). Con respecto a 
las variables independientes, en cuanto al perfil base se tomó a los jóvenes seniors. Por otro 
lado, en cuanto la variable independiente existencia, se tomó como base la percepción de “no 
existencia” de la práctica. 
A continuación, se explicarán los tres comparativos que se obtuvieron al analizar la 
percepción de importancia respecto a las las variables dependientes (perfil del encuestado y 
percepción de existencia) por cada una de las prácticas estadísticamente significativas: 
a. Permisos excepcionales 
La práctica "Permisos excepcionales” presenta una relación estadísticamente 
significativa con el perfil jóvenes promesas (0.049). Al ser significativa esta relación, se analizó 
el Exp (B). De este resultado, se puede concluir que es 64.2% menos probable que aquel 
encuestado que pertenezca al perfil jóvenes promesas tenga una percepción más baja de 
importancia en comparación de aquellos que pertenezcan al perfil jóvenes seniors. 
b. Beneficios corporativos 
La práctica "Beneficios corporativos” presenta una relación estadísticamente 
significativa con la percepción positiva de existencia de esta práctica (0.025). Al ser 
significativa esta relación, se analizó el Exp (B). De este resultado, se puede concluir que es un 
88.2% es menos probable que aquel encuestado perciba que perciba que sí existe dicha práctica 
tenga una percepción más valorada en comparación con aquellos que no lo consideran como 
existente. 
c. Afiliación anticipada de Seguro Vida 
La práctica "Afiliación anticipada de Seguro Vida” presenta una relación 
estadísticamente significativa con el perfil jóvenes directivos (0.022). Al ser significativa esta 
relación, se analizó el Exp (B). De este resultado, se puede concluir que es 92.9% menos 
probable que aquel encuestado que pertenezca al perfil directivo tenga una percepción más alta 
de importancia en comparación con aquellos que pertenecen al perfil jóvenes seniors. 
Por otro lado, esta práctica también resulta significativa con el perfil jóvenes promesas 
(0.002). Al ser significativa esta relación, se analizó el Exp (B). De este resultado, se puede 
concluir que es 81.5% menos probable que aquel encuestado que pertenezca al perfil promesas 
tenga una percepción más baja de importancia en comparación con aquellos que pertenezcan al 
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perfil jóvenes seniors. 
 
Adicionalmente, considerando la prueba de Verosimilitud, se analizaron aquellas 
prácticas en función al perfil y a la existencia con lo cual se realizó la siguiente tabla y 
poesteriormente se dieron conclusiones. 
Tabla 25: La importancia de las prácticas balance vida-trabajo en relación a la percepción 
de existencia y perfil del encuestado 
 
Prueba de razón de verosimilitud 
Importancia de la práctica balance vida-trabajo Perfil Existencia 
Horario flexible por resultados 0.515 0.694 
Horario flexible por estudio de posgrado 0.328 0.881 
Permisos excepcionales 0.027 0.833 
Actividades recreativas vacacionales para hijos 0.224 0.274 
Talleres de habilidades blandas 0.495 0.842 
Talleres de balance vida-trabajo 0.152 0.256 
Asesoramiento-mentoría profesional 0.082 0.521 
Beneficios corporativos 0.704 0.007 
Pago de cobertura EPS 0.353 0.179 
Afiliación anticipada de seguro de vida 0.001 0.540 
Prácticas significativas al 95% de nivel de confianza 
 
La tabla 25 muestra que la percepción de importancia de siete de las 10 prácticas no 
están relacionadas con el perfil del encuestado ni con la percepción de existencia. Las prácticas 
que poseen esta característica son las siguientes: 
● Horario flexible por resultados 
● Horario flexible por estudio de posgrado 
● Actividades recreativas vacacionales para hijos 
● Talleres de habilidades blandas 
● Talleres de balance vida-trabajo 
● Asesoramiento-mentoría profesional 
● Pago de cobertura EPS 
Asimismo, a partir de este hallazgo se concluye que la percepción de importancia de los 
encuestados no está siendo afectada por factores demográficos llamados determinantes en el 
presente estudio, ni por la existencia o no existencia de la práctica. Lo mencionado permite 
concluir que es posible que la percepción de importancia pueda estar siendo afectada por otros 
factores psicográficos (personalidad, estilo de vida, valores, etc.) los cuales no son 
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contemplados en la presente investigación. Por lo anteriormente mencionado, se sugiere que se 
continúe investigando sobre la percepción de importancia de las prácticas balance vida-trabajo 
con la finalidad de explorar cuáles son las variables psicográficas que influyen dicha  
percepción, debido a que la presente investigación al ser pionera se limitó a utilizar las 
determinantes en base a la literatura. 
Por otro lado, la tabla 25 muestra que a un nivel de confianza de 95% existen 
correlaciones estadísticamente significativas con tres prácticas: “Permisos excepcionales”, 
“Beneficios corporativos” y “Afiliación anticipada de seguro de vida”. Para conocer a mayor 
detalle el comportamiento de dichas relaciones, se ha realizado el análisis de las tablas cruzadas 
de la percepción de importancia de la práctica con perfil del encuestado (ver Tabla 26) y la 
percepción de existencia (ver Tabla 27). 
Tabla 26: Tabla cruzada de importancia y perfiles de prácticas de balance vida-trabajo 
 



























Valorada 12 8 11 31 
Muy valorada 25 47 37 109 
 












Valorada 15 7 10 32 
Muy valorada 17 44 37 98 
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Tabla 27: Tabla cruzada de importancia y existencia de prácticas de balance vida-trabajo 
 
Tabla cruzada de importancia y existencia de prácticas de balance vida-trabajo 




Poco valorada 2 5 7 
Valorada 25 7 32 
Muy valorada 92 17 109 
Total 119 29 148 
a. Permisos excepcionales 
La práctica “Permisos excepcionales” es aquella que posee una relación significativa 
con el perfil del encuestado al obtener el valor de 0.027. Sin embargo, no presenta una relación 
significativa con la percepción de existencia de dicha práctica. En base a lo mencionado, se 
concluye que las variables demográficas que contiene cada perfil (edad, género, nivel de puesto 
y antigüedad en la empresa) guardan relación con la percepción de importancia que le asigna el 
encuestado a la práctica. 
Adicionalmente, la tabla 26 muestra que los jóvenes seniors y jóvenes directivos son 
aquellos que consideran “muy valorada” esta práctica, pues el 77% de los encuestados de cada 
perfil menciona que es importante para su conciliación de vida laboral y personal. Por otro lado, 
solo el 64% de los jóvenes promesas lo considera como tal. Es importante señalar que ninguno 
de los jóvenes seniors considera la práctica como “poco valorada”. 
Finalmente, se recomienda a la empresa  ABC  indagar  en  las  características, 
intereses, actitudes y opiniones relacionadas a la práctica por parte de los jóvenes promesas. 
Para ello, el uso de entrevistas y focus group serían las herramientas que mejor recogen este tipo 
de información. La información recolectada puede servir de insumo a la empresa  para 
considerar aquellos permisos que la práctica aún no contempla con el objetivo de reforzar la 
percepción positiva de dicho grupo lo cual contribuiría a una mayor percepción positiva global 
de los colaboradores encuestados. Si las medidas se realizan de manera adecuada, la empresa 
estaría utilizando de mejor manera un recurso con el que ya cuenta; es decir, obtendría mayores 
beneficios como una mayor fidelización de los trabajadores. 
b. Beneficios corporativos 
La práctica “Beneficios corporativos” es aquella que posee una relación significativa 
con la percepción de existencia en la empresa ABC al obtener el valor de 0.007; sin embargo, 
no presenta una relación significativa con el perfil del encuestado. Dicho de otro modo, la 
percepción de importancia de la mencionada práctica se ve afectada por la percepción de 
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existencia de la misma. 
 
Adicionalmente, la tabla 23 muestra que del total de encuestados que perciben la 
existencia de la práctica, el 77% la considera como “muy valorada” para su conciliación de vida 
laboral y personal. Por otro lado, la tabla revela que el 59% de los encuestados que no perciben 
como existente esta práctica la consideran como “muy valorada”. 
La práctica “Beneficios corporativos” al ser factor higiénico y ser reconocida como 
existente por el 80% de los encuestados no genera insatisfacción al colaborador. En el mismo 
sentido y tomando en cuenta que esta práctica es considerada “muy valorada” por los 
encuestados, se recomienda a la empresa reforzar dicha práctica, pues retirarla podría generar 
insatisfacción en los colaboradores. Asimismo, se recomienda establecer estrategias de 
comunicación basadas en el uso de canales innovadores como redes sociales para una mayor 
difusión de dicha práctica con la finalidad de ser un elemento distintivo que sea anhelado por 
sus colaboradores y competidores. Lo anteriormente mencionado, podría reforzar la marca 
empleadora de la empresa ABC al ser un elemento atractivo de los jóvenes profesionales. 
c. Afiliación anticipada del seguro de vida 
La práctica “Afiliación anticipada del seguro de vida” posee una relación significativa 
con el perfil del encuestado al obtener el valor de 0.001. A partir de lo mencionado, se concluye 
que el perfil del encuestado es un predictor de la percepción de importancia de la práctica 
mencionada. 
Adicionalmente, respecto a su relación con los perfiles, la tabla 26 muestra que los 
jóvenes seniors y jóvenes directivos son aquellos que consideran como “muy valorada” para su 
conciliación de vida laboral y personal la práctica en un 72% y 77% respectivamente. Por otro 
lado, solo el 44% de los jóvenes promesas lo considera como tal. Es importante señalar que solo 
uno de los jóvenes directivos considera la práctica como “poco valorada”. 
Finalmente, se recomienda a la empresa indagar a mayor profundidad los intereses de 
los perfiles jóvenes promesas para generar una mayor fidelización del colaborador a la 
organización. 
Los resultados obtenidos del análisis descriptivo y correlacional permitieron obtener 
conclusiones relevantes para este estudio. Por un lado, se evidenció que si bien la empresa 
puede estar aplicando prácticas balance vida-trabajo, estas no necesariamente son percibidas por 
sus trabajadores situación que puede ser generada por una falta de cultura de apoyo o una 
inadecuada difusión de ellas. Por otro lado, se identificó que las determinantes presentes en la 
investigación fueron variables que permitieron construir un perfil del encuestado y tomando en 
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cuenta ello, se conoció que tanto varía su percepción de importancia de acuerdo al perfil que 
pertenecen. De lo mencionado, se obtuvo que, para determinadas prácticas, el perfil resulta ser 
una variable predictora al momento de evaluar la percepción de importancia. 
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CAPÍTULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Este capítulo expone las conclusiones del proceso de investigación y presenta 
recomendaciones generales dirigidas a la empresa de estudio, el sector privado, sector público y 
a la sociedad con el fin de responder a las preguntas y objetivos de esta investigación. 
1. Del proceso de investigación 
● Es relevante para las empresas tomar acciones organizacionales que contribuyan a la 
atracción y retención de los jóvenes peruanos de 18 a 35 años pues serán la  mayor 
fuerza laboral del futuro. En este sentido, al ser el balance vida-trabajo un beneficio 
valorado por este grupo, podría resultar provechoso para la organización aplicar estas 
prácticas. 
● Al igual que para otros grupos etarios, para los colaboradores de 18 a 35 años, el 
trabajo, la familia y vida personal son ámbitos fundamentales de la vida que se 
complementan y enriquecen mutuamente a toda persona. 
● El proceso de construcción el NIMICA empezó con 34 prácticas del balance vida- 
trabajo identificadas a partir de la literatura. Luego, al realizarse el consenso de la 
literatura revisada se obtuvieron 37 prácticas. Posteriormente, al realizarse la primera 
validación de estas prácticas al contexto peruano con los expertos teóricos, 
disminuyeron a 28 prácticas. Finalmente, al realizarse la segunda validación con 
especialistas de Recursos Humanos y del sector bancario, solo se encontraron que 10 
prácticas son las que se encuentran realizando las empresas privadas en el sector 
bancario peruano. 
● Como menciona la literatura, la percepción del trabajador y la empresa no va a coincidir 
necesariamente cuando se haga referencia a las prácticas del balance vida-trabajo. Esto 
cobra relevancia, porque si la práctica que implementada en la empresa no es percibida 
por el colaborador, es probable que no haga uso de estas. Lo mencionado podría 
significar para la organización costes y baja productividad lo cual genera un clima 
desfavorable para la implementación y gestión de dichas prácticas, disminuyendo así el 
valor estratégico que debería ser obtenido al aplicar dichas prácticas. 
● Si bien la teoría señala que existe un comportamiento diferente entre hombres y mujeres 
en cuanto al tema de balance vida-trabajo, los resultados obtenidos del presente estudio 
indican que la determinante “Género” no resulta significativa al momento de analizar la 
percepción de importancia de las prácticas en este grupo. 
● Si bien la literatura sostiene que existen dos subgrupos entre el rango de los jóvenes de 
18 a 35 años, la presente investigación concluye que existen tres subgrupos etarios entre 
los jóvenes encuestados: 23-27, 27-32 y 32-35 años. 
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● La literatura sostiene que las determinantes influyen en la percepción de las personas 
respecto a las prácticas del balance vida-trabajo. Sin embargo, el presente estudio 
muestra que estas determinantes no pueden estudiadas como variables independientes, 
pues poseen asociación estadística entre ellas, por lo cual es necesario la creación de 
perfiles para el análisis correlacional. 
2. Para la empresa ABC 
● La empresa de estudio aplica prácticas orientadas a la conciliación entre la vida personal 
y laboral desde el área de Recursos Humanos de manera empírica. Sin embargo, estas 
no son parte de un plan estratégico, por lo cual se recomienda gestionar estas prácticas 
con el fin de contribuir al logro de objetivos organizacionales. 
● Implementar y gestionar las prácticas del balance vida-trabajo puede servir como fuente 
de ventaja competitiva en el sector bancario para la empresa ABC lo cual impactaría 
positivamente en la organización. Esto se debe a que favorece la disminución de 
rotación del personal, mayor compromiso y fidelización por parte del trabajador al 
aplicarse estas prácticas contribuye a la mejora de la producción laboral y la reducción 
de costos de nuevos procesos de selección. 
● Es conveniente para la empresa evaluar la posibilidad de implementar 
institucionalmente la práctica “Horario flexible por resultados”, pues si esto se realiza, 
estaría en igualdad frente a sus competidores del sector respecto a la implementación de 
prácticas del balance vida-trabajo. Asimismo, esta práctica podría mejorar la 
fidelización de los colaboradores de 18 a 35 años con la empresa ABC, debido a que 
resulta ser una de las prácticas más valorada por ellos. 
● Asimismo, se debe añadir que es necesario que la empresa instaure el tema de balance 
vida-trabajo dentro de la Cultura Organizacional. La literatura y otros estudios señalan 
que es necesario que los jefes y directivos reconozcan y se comprometan con la 
aplicación de estas prácticas puesto que muchas veces, a pesar que las prácticas se 
encuentren institucionalizadas, los jefes y directivos no las aplican, no las promueven, 
ni comunican a sus colaboradores. En este caso, esta recomendación cobraría 
importancia ya que varias prácticas reconocidas como institucionalizadas por la  
empresa no son reconocidas por sus colaboradores. 
● La empresa debe indagar en los intereses, característica y percepciones de este grupo 
etario, pues resulta relevante en el diseño de las prácticas de balance vida-trabajo a 
manera que estas respondan eficientemente a dicha expectativa. De esta manera, se 
podrían generar impactos positivos en la organización como baja rotación, ahorro en 
costos, mejor clima laboral al ofrecer un ambiente más adecuado al perfil de este grupo 
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etario. 
● Se evidencia que la práctica “Pago de cobertura EPS” es más valorada por los 
colaboradores encuestados. Asimismo, el perfil y percepción de existencia de dicha 
práctica no son variables predictoras de la variable la percepción de importancia. 
3. Para el sector privado 
● La empresa genera impacto económico y social en las personas. Asimismo, influye 
significativamente en el estilo de vida de sus colaboradores; por ello, la empresa debe 
velar por el bienestar de sus colaboradores mediante prácticas que permitan cubrir las 
necesidades personales y familiares. 
● Las empresas cada vez más son conscientes del valor de sus recursos humanos; por ello, 
implementan políticas y prácticas en favor de sus colaboradores, pues son ellos quienes 
convierten a una organización en competitiva y exitosa. En este sentido, al ser el 
balance vida-trabajo uno de los elementos más demandados y valorados por los 
colaboradores, su gestión representa uno de los más grandes retos que enfrenta  el 
mundo empresarial. 
● Como resultado de este escenario, las compañías se encuentran en el desafío de 
desarrollar políticas de Recursos Humanos que resulten atractivas para los jóvenes 
profesionales. Este contexto, obliga a las organizaciones a ser creativas y a profundizar 
en los intereses y motivaciones de esta generación. 
● El éxito de una organización depende de su capacidad de atraer y retener a los mejores 
profesionales del mercado. En este sentido, los jóvenes de 18 a 35 años, al representar la 
mayor fuerza del futuro, deben ser considerados como importantes para las empresas. 
Asimismo, estas deben tomar en cuenta las necesidades de este grupo para la 
implementación de estrategias que permitan sentirse al colaborador respetado, 
empoderado y conectado. 
● Si bien en el mundo académico y empresarial existen estudios sobre la gestión del 
balance vida-trabajo y su impacto en las organizaciones y los colaboradores, existen 
pocos estudios que abordan la percepción de los trabajadores sobre la existencia e 
importancia de estas prácticas para su balance vida-trabajo. En este sentido, la presente 
investigación cobra relevancia, debido a que este tipo de estudio es un insumo para la 
empresa ABC, pues permite conocer la percepción de sus colaboradores y tomar 
acciones organizacionales al respecto. 
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4. Para el sector público 
● Es importante resaltar que el proceso de investigación permitió dar cuenta de que el 
tema de balance vida-trabajo parece ser considerado importante por el gobierno. En 
diferentes partes del mundo como los gobiernos de países europeos, especialmente el 
español, consideran importante las prácticas que permitan dicha conciliación en favor 
del bienestar de sus ciudadanos. En el caso de Latinoamérica, el gobierno de Argentina, 
Chile y Colombia, poseen desde el Estado organizaciones gubernamentales que velan 
por la implementación y difusión de las prácticas del balance vida-trabajo en sus países. 
Por su parte, el estado peruano manifiesta interés por este tema lo cual se evidencia en  
la resolución ministerial publicada por el Ministerio del Trabajo y Promoción del 
Empleo; sin embargo, se limita a recomendaciones y marca una pauta inicial, pero aún 
queda mucho por desarrollar en el tema. 
● La Constitución Peruana señala que es responsabilidad del Estado velar por la 
protección de la familia. En ese sentido, se podría promover iniciativas desde el 
Gobierno que favorezcan dicho bienestar. Estas iniciativas podrían ser estimuladas a 
través de premios y reconocimientos para aquellas organizaciones que realicen acciones 
en favor a este tema. 
5. Para la sociedad 
● El limitado número de investigaciones e interés por parte de la sociedad sobre  el 
balance vida-trabajo en el Perú crea la necesidad de promover más investigaciones de 
este tipo en el país. Con el fin de responder a dicho interés, el instrumento NIMICA 
puede ser utilizado en otras investigaciones. 
● La presente investigación al ser innovadora en cuanto a su enfoque y herramienta sirve 
como referencia inicial para posteriores investigaciones sobre el balance vida-trabajo en 
el sector bancario peruano. 
● Se recomienda realizar campañas de sensibilización social, concientización  y 
promoción de la importancia de un adecuado balance vida-trabajo para la vida de las 
personas en el país. 
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ANEXO A: CONSTRUCCIÓN NIMICA 
El anexo contiene las siguientes secciones: 
Sección: Paso 1- Prácticas Teóricas 
Sección: Paso 2 - Consenso de literatura revisada 
Sección: Paso 3 - Consenso expertos teóricos 
Sección: Paso 4 - Consenso especialistas de Recursos Humanos y sector bancario 
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Sección: Paso 1- Prácticas Teóricas 
 
Construcción NIMICA: Paso 1- Prácticas Teóricas 
# Categoría Prácticas IFREI Perú 
 
(Chinchila y Las 
Heras, 2011) 
Conciliación de balance vida 
familia en 150 empresas 
españolas 
 
(Chinchilla, Poelmans y 
León, 2003) 
Guía de buenas pràcticas de la 
concilicaciòn de la vida personal, 
familiar y laboral en las empresas 
 
(Red Concilia, 2007) 
Guía de buenas prácticas en materia de 
conciliación de trabajo y la vida familiar y 
personal RES 048- 2014 
 
(Ministerio de Trabajo y Promoción del 
Empleo, 2014) 
1 Flexibilidad 
en el tiempo 
Trabajo a tiempo 
parcial 
Reducción de horas 
laborables a cambio de un 
salario menor (pp. 22). 
Los empleados pueden trabajar 
media jornada (pp. 6). 
- - 
2 Flexibilidad 
en el tiempo 
Semana 
comprimida 
Medio día libre a cambio de 
trabajar más horas el resto de 
la semana (pp. 22). 
Los empleados pueden trabajar más 
horas al día, y a cambio, recibir un 
día o medio día libre a la semana 
(pp. 6). 
Mejora de la política de excedencias y reducción 
de jornada 
 
La Empresa contempla la posibilidad de que 
cualquier empleado que lo solicite pueda 
beneficiarse de una excedencia o reducción de 
jornada, independientemente de que esté o no 
contemplada por la ley (pp. 52). 
Gestión de los horarios de trabajo 
 
Permitir que los trabajadores laboren más horas un 
determinado número de días y, en contrapartida, 
reciban un día o medio día libre en la semana (jornada 
concentrada). Por ejemplo, en una empresa se permite 
que los (as) trabajadores(as) laboren una hora 
adicional de lunes a jueves, y, a cambio, gocen de 
mediodía     libre     los     días     viernes     (pp.     15). 
      
Gestión de jornadas de trabajo 
      9. Permitir a los trabajadores pasar a puestos de trabajo 
a tiempo parcial o con jornada reducida para atender 
asuntos familiares y/o personales de manera 
permanente o transitoria (pp. 16). 
3 Flexibilidad 
en el tiempo 
Trabajo 
compartido 
Un acuerdo para que las 
responsabilidades de un 
puesto a tiempo completo 
sean compartidas entre dos o 
más empleados (pp. 22). 
Dos empleados a tiempo parcial 
comparten un emepleo de 
dedicación completa, pero pueden 
decidir ellos, consultando con su 




en el tiempo 
Horario de 
trabajo flexible 
- Los empleados deben trabajar 8 
horas, pero pueden decidir ellos 
mismos a qué hora empiezan la 
jornada y a qué hora se marchan de 
la empresa al final de la misma (pp. 
6). 
Acuerdos de trabajo flexibles 
 
Procedimiento interno que regula cómo solicitar 
flexibilidad de jornada más allá del horario 
flexiblede entrada y salida. El tipo de ajuste es 
totalmente personalizado (con teletrabajo alguno 
de losdías, o parte de la jornada, por ejemplo).El 
proceso requiere el análisis por parte del 
interesado y su gerente del impacto que la 
flexibilidadsolicitada tiene sobre los resultados, el 
equipo o los clientes, y la identificación de 
medidas decontingencia acordes (pp. 38). 
Gestión de los horarios de trabajo 
 
3. Establecer la hora de ingreso y salida a horas 
ligeramente diferentes pero fijas (horario escalonado). 
De esta forma los trabajadores pueden optar por el 
horario que compatibilice más con sus actividades 
familiares o personales, pero una vez elegida la hora  
en la que empieza y termina la jornada no puede ser 
modificada. Por ejemplo, se conoce el caso de una 
empresa que ofrece a su personal la opción de escoger 
horarios escalonados que inician a las 7 a. m., 8 a. m. y 
9 a. m. Los trabajadores que acompañan a sus  hijos a 




      4. Permitir que el inicio y fin de la jornada sean 
variables dependiendo de las necesidades del 
trabajador o trabajadora (horario variable). De esta 
forma, previo acuerdo y/o aviso al empleador y dentro 
de determinados márgenes, el trabajador pueden 
establecer la hora en que inician y culminan sus 
labores diarias sin reducir el número total de horas 
dedicadas al trabajo. Es decir, no se reduce la jornada 
diaria, sino únicamente se torna variable el horario 
(hora de ingreso o salida) con el objeto de facilitar al 
trabajador el desarrollo de actividades relacionadas 
con su vida familiar y personal (pp.15). 
 
Gestión de jornadas de trabajo 
 
7. Cambiar las jornadas extensas de trabajo con control 
intensivo de la actividad laboral por jornadas reducidas 
en la que se controlen no la actividad sino los 
resultados del trabajo. Esto requiere analizar los 
puestos de trabajo y las labores o tareas que 
corresponden a los trabajadores para definir en qué 
casos la jornada puede reducirse desarrollando un 
control de los resultados del trabajo (pp.15). 
5 Flexibilidad 
en el tiempo 
Excedencia 
estival 
- - Excedencia estival 
 
Excedencia de un mes de duración. Se debe  unir a 
14 días laborales como mínimo de vacaciones. 
Debe tomarse durante los meses de Julio y 
Agosto. 
 
La Compañía  mantiene  al  empleado en alta en la 
S. Social durante el  mes de excedencia  y además: 
- Le reserva el puesto de trabajo. 
- No se reducen los incentivos. 
- No se reduce la aportación al plan de pensiones. 
- Se mantiene al empleado de alta en el seguro 
médico a cargo de la empresa (pp.35). 
- 
6 Flexibilidad 
en el tiempo 
Hora de salida 
5:30 
- - Hora de salida 5:30 pm 
 
A las 17:30 se pone el contestador y no tiene que 
haber ningún motivo para permanecer en la 
oficina; ni en el caso de que se quede algún 
consultor un rato más (pp. 40). 
- 
7 Flexibilidad 
en el tiempo 
Información 
anticipada de la 
jornada extensa 
- - - Información anticipada de la jornada y el horario 
 
Definir y anunciar con anticipación los turnos de 
trabajo,    la    realización    de    horas    extras    y    la 
programación de jornadas de trabajo en el caso de 
jornadas atípicas o acumulativas. Así, los  trabajadores 
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      organizarán sus actividades familiares y personales sin 
colisiones o tensiones con su actividad laboral (pp. 
15). 
Control del trabajo en horas extras y en jornadas 
acumulativas Reducir el uso del trabajo en 
sobretiempo y de las jornadas de trabajo acumulativas 
a casos realmente excepcionales. Las jornadas 
extensas no implican una mejora de la productividad 
(pp. 15). 
8 Flexibilidad 
en el tiempo 
Gestión de turnos 
de trabajo 
- - - Gestión de turnos de trabajo 
 
Admitir el intercambio de turnos de trabajo entre 
trabajadores con el objeto de que éstos atiendan 
actividades familiares y/o personales (pp. 15). 
9 Flexibilidad 




- - - Gestión del tiempo de descanso 
 
10. Programación del día de descanso semanal 
preferentemente      en      domingo (pp.      16). 
11. Programación de descanso vacacional 
preferentemente durante las vacaciones escolares (pp. 
16). 
10 Flexibiilidad 
en el tiempo y 
el espacio 
Teletrabajo Un acuerdo que permita a los 
empleados realizar sus tareas 
desde ubicaciones 
alternativas (pp 24). 
- Movilidad 
 
Programa que permite a los empleados/as trabajar 
desde su domicilio 2 o 3 días por semana. La 
empresa pone a disposición de los empleados que 
participan en este programa un ordenador portátil, 
una línea de ADSL y un teléfono. Los empleados 
mantienen los mismos derechos y obligaciones 
que aquellos que prestan sus servicios en un centro 
de la Compañía por lo que se requiere una especial 
diligencia y responsabilidad por ambas partes (pp. 
52). 
Uso de herramientas virtuales y tecnologías de la 
información 
 
2. Implementación de teletrabajo temporal o alternado. 
La Ley N° 30306 define el teletrabajo como una 
modalidad especial de prestación de servicios 
caracterizada por la utilización de tecnologías de la 
información y las telecomunicaciones, que puede ser 
utilizada en las instituciones públicas y privadas. El 
teletrabajo permite al trabajador desarrollar sus labores 
desde casa o desde algún lugar cercano a ésta. El uso 
del teletrabajo puede resultar conveniente cuando 
asume mayor importancia el control de los resultados 
del trabajo que la supervisión misma de la actividad, 
así como, cuando los resultados del trabajo o la 
retroalimentación pueden efectuarse por medios 
telemáticos (pp.17). 
      3. Uso de software, sistemas de conversación virtual 
en tiempo real o de videoconferencias, pueden ser muy 
útiles para reducir el tiempo que el trabajador 
permanece en el centro de trabajo evitando 
desplazamientos y maximizando tiempos- sin afectar 
el adecuado desarrollo de sus funciones (pp.17). 
11 Flexibiilidad 
en el tiempo y 
el espacio 
Distribución de la 
jornada de trabajo 
entre el centro de 
trabajo y el 
domicilio 
- - La flexibilidad espacial puede adoptar dos 
modalidades: 
 




  particular   75% de la jornada en el centro de trabajo y el 25% 
en el domicilio particular. 
2. Jornada de Distribución Discontinua. Desarrollo 
del 100% de la jornada en el domicilio particular 
durante un período determinado (por ejemplo, tres 




en el tiempo y 
el espacio 
Asignación del 
centro o lugar de 
trabajo 
- - - Asignación del centro o lugar de trabajo 
 
Asignación de trabajadores a centros o lugares de 
trabajo cercanos a su domicilio. Por ejemplo, si una 
empresa tiene varios centros de trabajo y uno de ellos 
está ubicado en el cono sur de la ciudad, puede asignar 
a ese centro de trabajo a los trabajadores que viven en 
dicha zona. Se trata, como puede verse de acercar el 
lugar de trabajo al hogar. 
(pp.17). 
      
Aproximación al domicilio 
      Los empleados con hijos menores de 10 años o 
mayores dependientes a su cuidado, pueden solicitar si 
así lo desean, la aproximación de su lugar de trabajo a 
su domicilio, de forma que en la medida de lo posible 
(existencia de vacantes, acuerdo entre las partes, 
etc.…) se resuelvan de forma satisfactoria para todas 
las partes implicadas en el proceso (pp 49). 
13 Apoyo 
familiar 
Subsidio para el 
cuidado de niños 
o para la 
asistencia de 
dependientes 
- Guardería   fuera   de   la  empresa 
 
La empresa facilita servicios de 
guardería gratuitos  o 
subvencionados fuera de la 
empresa. Este apoyo puede tomar 
varias  formas: 
– Prioridad en la disponibilidad 
de plazas en guarderías locales. 
– Plazas reservadas en 
guarderías locales, pagadas por la 
empresa. 
– Descuentos en guarderías 
locales. 
(pp. 15). 
Ayudas en guaderia 
 
Dentro del Plan Vida y con la finalidad de 
favorecer la conciliación de la vida familiar, en el 
ámbito del personal de estructura, se abona a 
los/as trabajadores/as en nómina un bono 
guardería por valor de 30 al mes por cada hijo/a 
menor de 3 años (pp.53). 
Beneficios especiales 
 
7. Otorgar beneficios, reembolsos o préstamos para 
que los trabajadores puedan contratar personal o 
servicios de cuidado de hijos u otros familiares que 
requieren de asistencia especial, como los familiares 
ancianos y/o enfermos (pp.18). 
14 Apoyo 
familiar 
Guardería en el 
centro de trabajo 
- Un acuerdo que permita a los 
empleados realizar sus tareas desde 
ubicaciones alternativas (pp 15). 
- Servicios    de    asistencia    a    cargo    del 
empleador 
 
4. Implementación de servicios de cuidado para los 
hijos de los trabajadores, como guarderías o salas- 
cuna. Por ejemplo, se tiene información de una 
empresa  que   ha   implementado   guarderías  para los 
hijos de los trabajadores, las que están disponibles una 
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      vez culminada la jornada escolar. Otra empresa provee 
el servicio de guarderías pero a través de entidades 




cuidar de un 
familiar 
- Excedencia para cuidar a hijos 
pequeños 
- - 
    Los padres pueden acogerse a una 
excedencia durante un período 
acordado para cuidar a sus hijos 
preescolares si renuncian a su 
sueldo durante ese período. Se les 
garantiza su antiguo puesto de 
trabajo cuando regresan de su 
excedencia (pp. 9)Excedencia para 
cuidar a progenitores o hijos 
enfermos/discapacitados Los padres 
pueden acogerse a una excedencia 
durante un período acordado para 
cuidar a progenitores o hijos 
enfermos/discapacitados si 
renuncian a su sueldo durante ese 
período. Se les garantiza su antiguo 
puesto de trabajo cuando regresan 
(pp. 9). 
  
16 Apoyo Ayuda familiar y - - Por cada hijo cada empleado puede llegar a - 
 familiar ayuda para hijos   percibir hasta 6.650 euros, distribuidos en ayudas  
  con discapacidad   anuales  
     que comienzan con 450 euros desde su  
     nacimiento, y alcanzan hasta los 23 años de edad.  
     En el caso  
     de hijos con discapacidades iguales o superiores al  
     33%, existe una ayuda de 2.300 euros anuales (pp.  





- - - Gestión de permisos y licencias 
 
12. Otorgar permisos médicos a los trabajadores para 
acompañar la atención en salud de sus hijos u otros 
dependientes o para presentaciones escolares, 






- - - Gestión de jornadas de trabajo 
 
8. Reducir la jornada laboral de manera permanente o 
transitoria para atender a la vida familiar y/o personal, 
lo que podría implicar la correspondiente reducción de 
la remuneración, siempre que las partes así lo acuerden 
(pp.16). 
 
9. Permitir a los trabajadores pasar a puestos de trabajo 
a tiempo parcial o con jornada reducida para atender 
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      asuntos familiares y/o personales de manera 






- - - Servicios de asistencia a cargo del empleador 
 
5. Desarrollo de actividades recreativas o de formación 
en las épocas de vacaciones escolares para los hijos de 
los trabajadores. Por ejemplo, programas de 
vacaciones útiles o de nivelación escolar (pp.18). 





allá del minimo 
legal 
- Las madres pueden quedarse en 
casa una vez consumido el período 
de 16 semanas estipulado por ley si 
renuncian a su sueldo durante ese 
período. Se les garantiza volver a su 
antiguo puesto de trabajo después 
de su ausencia por maternidad (pp. 
9). 
Ampliación del permiso de maternidad: 15 días 
adicionales a lo exigido por la ley La empresa 
proporciona 15 días adicionales a las 16 semanas 
de permiso retribuido de maternidad obligatorias 
por ley (pp.28)Ampliación de disfrute de las 
vacaciones al primer trimestre del año siguiente 
En caso de que las vacaciones correspondientes al 
año del nacimiento/ adopción no hubieran podido 
tomarse, el periodo de disfrute se ampliará hasta el 
primer trimestre del año siguiente (pp 41). 
Gestión de permisos y licencias 
 
13. Ampliar el número de días de descanso pre o 
postnatal a la trabajadora, conforme a sus necesidades. 
Los días adicionales a los previstos por la ley son 
retribuidos directamente por el empleador. Recuerde 
que de acuerdo a nuestra legislación, la madre 
trabajadora tiene derecho a 45 días de descanso 
prenatal y 45 días de descanso postnatal, pudiendo el 
descanso prenatal diferirse y acumularse total o 
parcialmente al postnatal, a decisión de la trabajadora 
gestante. La idea es ampliar ese número de días de 
descanso remunerado establecido por la Ley (pp. 16). 





allá del minimo 
legal 
- Los padres pueden quedarse en casa 
después del período estipulado por 
ley si renuncian a su sueldo durante 
ese período (pp. 9). 
Permiso retribuido de paternidad 
 
5 días laborables consecutivos, con independencia 
de los 13 días de suspensión de contrato por 
paternidad que contempla la Ley Orgánica 
(pp.31). 
Gestión de permisos y licencias 
 
15. Ampliar el número de días de la licencia por 
paternidad o permitir la posibilidad de que estos días 
sean empleados conforme a la voluntad del padre. La 
legislación nacional establece que todo  trabajador 
tiene derecho a una licencia remunerada por 
paternidad por 4 días hábiles consecutivos 
comprendidos entre la fecha del nacimiento y la fecha 
en que la madre o el hijo sean dados de alta por el 
centro médico respectivo (pp. 16). 





- - Licencias no retribuidas 
 
Complementando los permisos previstos por la 
Ley, posibilidad de una licencia no retribuida de 
un mes cada dos años, manteniendo el alta en 
Seguridad Social. También hay un conjunto de 
licencias de una semana a un mes para favorecer 
temas relacionados con la conciliación (adopción, 
sometimiento a técnicas de reproducción asistida, 
etc) (pp.37). 
- 





- - Permiso de lactancia 
 
El permiso retribuido diario de lactancia podrá 
sustituirse, a instancia del empleado por una de las 
siguientes opciones: 1. reducción de la jornada en 
1 hora, 2 en caso de parto múltiple o adopción o 
acogimiento       de       más       de       un     menor 
Gestión de permisos y licencias 
 
14. Ampliar el tiempo previsto por la legislación para 
la lactancia materna. Recuerde que la legislación 
establece que al término del periodo postnatal la madre 




     simultáneamente, al inicio o al final de la jornada materna hasta que el hijo tenga 1 año de edad. Por 
durante el referido periodo de lactancia 2. 3 ejemplo, como parte de su política de conciliación 
semanas de libranza, 6 en caso de parto múltiple o entre el trabajo y la vida familiar y personal, una 
adopción o acogimiento de más de un menor empresa otorga un permiso remunerado por lactancia 
simultáneamente, acumulables al periodo de de 2 horas a cada madre trabajadora (pp. 16). 
descanso maternal/ paternal, disfrutadas  
ininterrumpidamente y a continuación de dicho  
periodo 3. 6 semanas de trabajo a tiempo parcial,  
12 en caso de parto múltiple o adopción o  
acogimiento de más de un menor  
simultáneamente. Entendiéndose en este caso  
como tiempo parcial la mitad de la jornada normal  
que realiza el empleado (pp.33).  
24 Información Asesoramiento 
personal y 
profesional 




    
Para problemas 
sociales/psicológicos privados (por 
ejemplo, separación, hijos con 
problemas de aprendizaje, estrés). 
Ofrecido por el médico de la 
empresa, asistentes  sociales, 
psicólogos y expertos en recursos 
humanos (18% = 8,7% todos, 9,3% 
algunos).-Asesoramiento 
financiero/fiscalPara cuestiones 
tales como créditos, hipotecas 
(32,7%    =    14%    todos,    18,7% 
algunos).-Asesoramiento legalPara 
cuestiones como procedimientos 
legales, cambios de contrato 
laboral, etc. (35,3% = 21,3%  todos, 
14% algunos).-Asesoramiento para 
expatriadosPara  empleados 
emigrantes y sus familias (48,7% = 
38,7% todos, 10% algunos).(pp. 
22)Asesoramiento profesional- 
Asesoramiento de trayectoria 
profesional (en el que se tratan 
explícitamente trabajo y 
familia/vida personal) Para 
cuestiones relacionadas con el 
trabajo y la carrera profesional. 
Ofrecido por el jefe directo o 
especialista de recursos humanos 
(pp. 22). 
  
25 Información Información 
sobre guarderías, 
escuelas o centros 
- Información sobre guarderías 
 
Los empleados pueden consultar al 
- Servicios de información 
 
1.  Brindar  información  a  los  trabajadores  sobre los 
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  de residencias 
para ancianos 
 departamento de personal/recursos 
humanos información sobre 
guarderías fuera de la empresa (pp. 
15). 
 
Información sobre centros para el 
cuidado de ancianos 
Los empleados pueden consultar al 
departamento de personal/recursos 
humanos para información sobre 
centros para el cuidado de ancianos 
fuera de la empresa (pp.15). 
 centros de formación o cuidado de los hijos(as) 
cercanos a los centros de trabajo y/o gestionar 
asistencia o facilidades para que accedan a ellos. Por 
ejemplo, puede citarse el caso de una empresa que 
gestiona con una guardería muy cercana a su centro de 
trabajo descuentos para los hijos de sus trabajadores 
(pp.18). 




la conciliación de 
la vida familiar y 
laboral 
- - - Servicios    de    asistencia    a    cargo    del 
empleador 
 
2. Brindar información a los trabajadores que facilite 
la búsqueda de personal o de servicios para los 
cuidados del hogar, asequibles y adecuados a las 
necesidades familiares. Por ejemplo, se sabe que una 
empresa facilita a sus trabajadores y trabajadoras el 
contacto de agencias de empleo que puedan referir a 
personal para el cuidado del hogar (pp.18). 
27 Información Servicios de 
asistencia a cargo 
delempleador 
- - - Servicios de asistencia a cargo del empleador3. 
Brindar información a los trabajadores expatriados 
para facilitar la integración familiar. Por ejemplo, en 
aplicación de su “Plan de Integración Familiar”, una 
empresa ayuda a buscar trabajo para los cónyuges de 
sus trabajadores expatriados, facilitando de esta forma 
el reencuentro familiar (pp.18). 
28 Información Seminarios, 
talleres o sesiones 
de información 
sobre  la 
conciliación de la 
vida laboral y 
familiar 
- Papel como padres y educación de 
los hijos 
 
Cursos que contribuyen a que los 
empleados y sus cónyuges se 
preparen ante el reto de tener un 
nuevo hijo y su posterior educación 
(pp. 20). 
- Asistencias en capacitaciones 
 
9. Desarrollar capacitaciones sobre planificación 
familiar   y   atención  en   salud reproductiva  (pp.19). 
 
10. Desarrollar charlas para “trabajólicos” (personas 
adictas al trabajo), que provean ayuda efectiva para 
que los trabajadores o trabajadoras que laboran más de 
lo debido puedan organizar mejor su tiempo (pp.19). 
    Conflictos trabajo-familia 
Cursos que ayudan a los empleados 
y a sus cónyuges a manejar 
conflictos entre el trabajo y la 
familia, y a tratar cuestiones de 
trayectoria profesional y personal 
(pp.  20). 
  
11. Desarrollar cursos de gestión del tiempo, gestión 
del estrés, gestión de conflictos, cómo sobrellevar 
situaciones familiares complicadas, entre otros 
(pp.19). 
    Gestión del tiempo 
Cursos que ayudan a los empleados 




    Gestión del estrés 
Cursos que ayudan a los empleados 
a relajarse, analizar la fuente del 
estrés, a adoptar técnicas de 
resolución de problemas y cómo 
enfrentarse a ellos (pp. 20). 
 
Gestión de conflictos 
Cursos que ayudan a los empleados 
a gestionar los conflictos con 
compañeros, clientes, proveedores, 









- - Consolidación de políticas de beneficios sociales 
 
Implantación de políticas generales de beneficios 
sociales, revisables de forma periódica, y 
adaptables a las nuevas situaciones laborales y 
sociales de los empleados. Establecimiento de un 
amplio catálogo de beneficios sociales a los cuales 
pueda acogerse el mayor porcentaje posible de la 
Compañía. Los beneficios deben ser competitivos 
y atractivos para el empleados, de ahí la 
importancia de que revisión y adaptación 
periódica.Algunos de los beneficios más 
destacados son:- Servicios de transporte y 
desplazamiento- Servicio de comedor 
subvencionado- Servicio médico en las 
instalaciones a disposición de todos los 
empleados- Seguro médico privado financiado en 
2/3- Seguro de vida y accidentes gratuito- 
Subvenciones y ayudas familiares: complementos 
y ayudas económicas- Club Social, Biblioteca y 
actividades lúdicas para todos los empleados- 
Formación en idiomas (inglés “in company”), 
ofimática y cursos de especialización y desarrollo 
profesional- Otras atenciones con los empleados: 
cesta de navidad, premios de antigüedad, etc.- Red 
Comercial: beneficios sociales especiales (teléfono 
móvil, automóvil de la compañía, apoyo para 
gastos de comida, etc.) (pp 44). 
1. Presentación e información sobre la Ley de Igualdad 
2. Comunicación sobre la estrategia de la empresa en 
materia de igualdad 3. Presentación, análisis y 
reflexión sobre el plan de igualdad de la empresa 4. 
Entrega de documentación 5. Tablón de sugerencias en 
materia de Igualdad 6. (…). 
     
Servicio de fisioterapia y masaje en la oficina 
 
     
Masaje preventivo en silla o masaje terapéutico en 
camilla con el objetivo de ayudar a la relajación y 
a resolver problemas relacionados con malas 
posturas, sedentarismo prolongado y contracturas. 
El coste es de 16¤ 30 minutos con descuentos por 
bonos que  pueden  llegar  al  15%.  El  servicio se 









Bolsa de horas de 
extras 
- - Todos los trabajadores que realizan horas extras 
pueden optar voluntariamente entre percibir 
compensación económica o compensación de 
tiempo de descanso. Puede generarse  una bolsa  
de horas extras anual para disfrutarla 
posteriormente en horas sueltas o días completos 







realizada fuera de 
jornada 
- - La formación con carácter general se realiza 
dentro de horas de trabajo, cuando esto no es 
posible 
por requerir asistir a cursos que se celebran fuera 
de horas de jornada, existe un régimen de 
compensación de formación de larga duración 
realizada fuera de jornada laboral (pp 42). 
- 
32 Salud Pago del 100% 
del salario en 
caso de baja 
- - En caso de enfermedad, la S.S. sólo cubre el 75 % 
del salario. La empresa complementa la  
diferencia hasta el 100%. (pp 48). 
- 
33 Salud Ampliación de la 
cobertura de los 
seguros de  salud 
a familiares 
- - - Beneficios especiales 
 
8. Ampliación de la cobertura de los seguros de salud a 
familiares que no gozan de ella (pp.19). 
34 Salud Servicios de 
atención de 
emergencia 
- - - Beneficios especiales 
 
6. Implementar servicios de atención de emergencia 
contratados o implementados por la propia 
organización a favor de dependientes de los 




Union Europea  
MTPE  
Denominación propia a 
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Los empleados pueden 












Reducción de horas 





     Mejora de la política de 
excedencias y reducción de 
jornada 
 
Gestión de los horarios de trabajo 










Medio día libre 
a cambio de 
trabajar más 
horas el resto de 
la semana (pp. 
22). 
Los empleados pueden 
trabajar más horas al día, y a 
cambio, recibir un día o 
medio día libre a la semana 
(pp. 6). 
 
La Empresa contempla la 
posibilidad de que cualquier 
empleado que lo solicite 
pueda beneficiarse de una 
excedencia o reducción de 
jornada, independientemente 
de que esté o no contemplada 
por la ley (pp. 52). 
Permitir que los trabajadores laboren más horas 
un determinado número de días y, en 
contrapartida, reciban un día o medio día libre 
en la semana (jornada concentrada). Por 
ejemplo, en una empresa se permite que los(as) 
trabajadores(as) laboren una hora adicional de 
lunes a jueves, y, a cambio, gocen de mediodía 






más largas pero 



















    
Gestión de jornadas de trabajo 
 
9. Permitir a los trabajadores pasar a puestos de 
trabajo a tiempo parcial o con jornada reducida 
para atender asuntos familiares y/o personales 








Pasar a puestos de 
trabajo parcial por 






       
Gestión de jornadas de trabajo 







en el tiempo 
 
Horario flexible 
de trabajo por 
resultados 
7.Cambiar las jornadas extensas de trabajo con 
control intensivo de la actividad laboral por 
jornadas reducidas en la que se controlen no la 
actividad sino los resultados del trabajo. Esto 
requiere analizar los puestos de trabajo y las 
labores o tareas que corresponden a los 
trabajadores para definir en qué casos la jornada 
puede reducirse desarrollando un control de los 
resultados del trabajo (pp.16). 
 
Horario flexible 
de trabajo por 
resultados 
Horario flexible de 
trabajo por 
resultados (no es 
necesario cumplir las 











Los empleados deben trabajar 
8 horas, pero pueden decidir 
ellos mismos a qué hora 
Acuerdos de trabajo flexibles 
 
Procedimiento    interno  que 
Gestión de los horarios de trabajo 
 
3. Establecer la hora de ingreso y salida a horas 
Horario flexible 
de entrada y 
salida 
Horario flexible de 
entrada y salida 





    empiezan la jornada y a qué 
hora se marchan de la 
empresa al final de la misma 
(pp. 6). 
regula cómo solicitar 
flexibilidad de jornada más 
allá   del   horario   flexible 
de entrada y salida. El tipo de 
ajuste es totalmente 
personalizado  (con 
teletrabajo alguno de  los 
días, o parte de la jornada, 
por ejemplo). 
 
El proceso requiere el 
análisis por parte del 
interesado y su gerente del 
impacto que la flexibilidad 
solicitada tiene sobre los 
resultados, el equipo o los 
clientes, y la identificación 
de medidas de 
contingencia acordes (pp. 
38). 
ligeramente diferentes pero fijas (horario 
escalonado). De esta forma los trabajadores 
pueden optar por el horario que compatibilice 
más con sus actividades familiares o personales, 
pero una vez elegida la hora en la que empieza 
y termina la jornada no puede ser modificada. 
Por ejemplo, se conoce el caso de una empresa 
que ofrece a su personal la opción de escoger 
horarios escalonados que inician a las 7 a. m., 8 
a. m. y 9 a. m. Los trabajadores que acompañan 
a sus hijos a la escuela suelen optar por iniciar 
sus     labores     a     las     9     a.     m.   (pp.15). 
 
4. Permitir que el inicio y fin de la jornada sean 
variables dependiendo de las necesidades del 
trabajador o trabajadora (horario variable). De 
esta forma, previo acuerdo y/o aviso al 
empleador y dentro de determinados márgenes, 
el trabajador pueden establecer la hora en que 
inician y culminan sus labores diarias sin 
reducir el número total de horas dedicadas al 
trabajo. Es decir, no se reduce la jornada diaria, 
sino únicamente se torna variable el horario 
(hora de ingreso o salida) con el objeto de 
facilitar al trabajador el desarrollo de 
actividades relacionadas con su vida familiar y 
personal. (pp.15). 
   
     Excedencia estival     
     Excedencia de un mes de 
duración. Se debe unir a 14 
días laborales como mínimo 
de vacaciones. Debe tomarse 
durante los meses de Julio y 
Agosto. 
















La Compañía mantiene al 
empleado en alta en la S. 
Social durante el mes de 
excedencia y además: 
- Le reserva el puesto de 
trabajo. 
- No se reducen los 
incentivos. 
- No se reduce la aportación 
al plan de pensiones. 
- Se mantiene al empleado 
de alta en el seguro médico a 









Se deben añadir 14 







7 Flexibilidad en el tiempo 
Hora de salida 
5:30 - - 
Hora de salida 5:30 - Hora de salida 5:30 
Hora de salida 5:30 
sin excepción alguna. 7 
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     A las 17:30 se pone el 
contestador y no tiene que 
haber ningún motivo para 
permanecer en la oficina; ni 
en el caso de que se quede 
algún consultor un rato más 
(pp. 40). 
    
      Información anticipada de la jornada y el 
horario 





















anticipada de la 























Definir y anunciar con anticipación los turnos 
de trabajo, la realización de horas extras y la 
programación de jornadas de trabajo en el caso 
de jornadas atípicas o acumulativas. Así, los 
trabajadores organizarán sus actividades 
familiares y personales sin colisiones o 
tensiones  con  su  actividad  laboral    (pp.  15). 
 
















jornadas màs extensas 









      Reducir el uso del trabajo en sobretiempo y de 
las jornadas de trabajo acumulativas a casos 
realmente excepcionales. Las jornadas extensas 
no implican una mejora de la productividad (pp. 
15). 





















Gestión de turnos de trabajo 
 
Admitir el intercambio de turnos de trabajo 
entre trabajadores con el objeto de que éstos 








turnos de trabajo 
entre trabajadores por 






















10. Programación del día de descanso semanal 
preferentemente en domingo (pp. 16) 
11. Programación de descanso vacacional 
preferentemente durante las vacaciones 





Programación de los 
períodos de descanso 














en el tiempo 







Un acuerdo que 














Programa que permite a los 
empleados/as trabajar desde 
su domicilio 2 o 3 días por 
semana. La empresa pone a 
disposición de los empleados 
que participan en este 
programa un ordenador 
portátil, una línea de ADSL y 
Uso de herramientas virtuales y tecnologías de 
la información 
 
2. Implementación de teletrabajo temporal o 
alternado. La Ley N° 30306 define el 
teletrabajo como una modalidad especial de 
prestación de servicios caracterizada por la 
utilización de tecnologías de la información y 
las telecomunicaciones, que puede ser utilizada 






Posibilidad   de 
realizar labores desde 
ubicaciones 
alternativas distinto al 
lugar de  trabajo 
usando la tecnología 
requerida (no es 
obligatorio asistir a la 









     un teléfono. Los empleados 
mantienen los mismos 
derechos y obligaciones que 
aquellos que prestan sus 
servicios en un centro de la 
Compañía por lo que se 
requiere una especial 
diligencia y responsabilidad 
por ambas partes (pp. 52). 
teletrabajo permite al trabajador desarrollar sus 
labores desde casa o desde algún lugar cercano 
a ésta. El uso del teletrabajo puede resultar 
conveniente cuando asume mayor importancia 
el control de los resultados del trabajo que la 
supervisión misma de la actividad, así como, 
cuando los resultados del trabajo o la 
retroalimentación pueden efectuarse por medios 
telemáticos (pp.17). 
   
 3. Uso de software, sistemas de conversación 
virtual en tiempo real o de videoconferencias, 
pueden ser muy útiles para reducir el tiempo 
que el trabajador permanece en el centro de 
trabajo evitando desplazamientos y 
maximizando tiempos- sin afectar el adecuado 
desarrollo de sus funciones 
 (pp.17). 
     
La flexibilidad espacial 
puede adoptar dos 
modalidades: 
  La flexibilidad 













en el tiempo 
y el espacio 
 
Distribución de 
la jornada de 
trabajo entre el 
centro de 













1. Jornada Distribuida 
Continua. Desarrollo del 
75% de la jornada en el 
centro de trabajo y el 25% en 
el domicilio particular. 
 
2. Jornada de Distribución 
Discontinua. Desarrollo del 
100% de la jornada en el 
domicilio particular durante 
un período determinado (por 
ejemplo, tres meses al año) y 
el resto en el centro de 








la jornada de 
trabajo entre el 
centro de 
trabajo y el 
domicilio 
particular 
1. Jornada Distribuida 
Continua (75% en el 
centro de trabajo y 
25% en el domicilio). 
 
2. Jornada   de 
Distribución 
Discontinua  (100% 
en el domicilio 
durante un período 
determinado,  por 
ejemplo, tres meses al 
año; y el resto en el 






       
Asignación del centro o lugar de trabajo 






en el tiempo 
y el espacio 
 
Asignación del 











Asignación de trabajadores a centros o lugares 
de trabajo cercanos a su domicilio. Por ejemplo, 
si una empresa tiene varios centros de trabajo y 
uno de ellos está ubicado en el cono sur de la 
ciudad, puede asignar a ese centro de trabajo a 
los trabajadores que viven en dicha zona. Se 
trata, como puede verse de acercar el lugar de 
trabajo al hogar (pp.17) 
 
Asignación del 
de trabajo más 
próximo al 
domicilio 
Asignación del lugar 
de trabajo más 
próximo al domicilio 
por comodidad del 
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 familiar cuidado de 





La empresa facilita servicios 
de guardería gratuitos o 
subvencionados fuera de la 
empresa. Este apoyo puede 
tomar         varias       formas: 
– Prioridad en la 
disponibilidad de plazas en 
guarderías  locales. 
– Plazas reservadas en 
guarderías locales, pagadas 
por  la empresa. 
– Descuentos en 
guarderías locales (pp. 15). 
 
Dentro del Plan Vida y con la 
finalidad de favorecer la 
conciliación de la vida 
familiar, en el ámbito del 
personal de estructura, se 
abona a los/as trabajadores/as 
en nómina un bono guardería 
por valor de 30¤ al mes por 
cada hijo/a menor de 3 años 
(pp.53). 
 
7. Otorgar beneficios, reembolsos o préstamos 
para que los trabajadores puedan contratar 
personal o servicios de cuidado de hijos u otros 
familiares que requieren de asistencia especial, 
como los familiares ancianos y/o enfermos 
(pp.18). 
descuentos para 




para el cuidado de 
niños y personas 
dependientes. 
 
      Servicios de asistencia a cargo del 
empleador 
















Un acuerdo que permita a los 
empleados realizar sus tareas 
desde ubicaciones alternativas 
(pp 15). 
4. Implementación de servicios de cuidado para 
los hijos de los trabajadores, como guarderías o 
salas-cuna. Por ejemplo, se  tiene información 
de una empresa que ha implementado 
guarderías para los hijos de los trabajadores, las 
que están disponibles una vez culminada la 
jornada escolar. Otra empresa provee el servicio 
de guarderías pero a través de entidades 
educativas externas (pp.18). 
 




Servicio de guardería 










































Excedencia para cuidar a 
hijos pequeños 
 
Los padres pueden acogerse a 
una excedencia durante un 
período acordado para cuidar 
a sus hijos preescolares si 
renuncian a su sueldo durante 
ese período. Se les garantiza 
su antiguo puesto de trabajo 
cuando regresan de su 
excedencia           (pp.         9) 
 
Excedencia para cuidar a 
progenitores o hijos 
enfermos/discapacitados 
 
Los padres pueden acogerse a 
una excedencia durante un 
período acordado para cuidar 
a progenitores o hijos 
enfermos/discapacitados si 
renuncian a su sueldo durante 






para cuidar a 
hijos pequeños 
Excedencia para 
cuidar a hijos 
pequeños que gozan 

















































cuidar a personas 
dependientes sin 
incluir hijos pequeños 













    su antiguo puesto de trabajo 
cuando regresan (pp. 9). 
































Por cada hijo cada empleado 
puede llegar a percibir hasta 
6.650 euros, distribuidos en 
ayudas anuales que 
comienzan con 450 euros 
desde su nacimiento, y 
alcanzan hasta los 23 años de 
edad. En el caso de hijos con 
discapacidades iguales o 
superiores al 33%, existe una 


















Subsidio de ayuda 
para hijos, en caso de 
ser discapacitados el 



































Gestión de permisos y licencias 
 
12. Otorgar permisos médicos a los trabajadores 
para acompañar la atención en salud de sus 
hijos u otros dependientes o para presentaciones 






Permisos médicos a 
los trabajadores para 
acompañar la 
atención en salud de 
sus hijos u otros 













































Gestión de jornadas de trabajo 
 
8. Reducir la jornada laboral de manera 
permanente o transitoria para atender a la vida 
familiar y/o personal, lo que podría implicar la 
correspondiente reducción de la remuneración, 
siempre que las partes así lo acuerden  (pp. 16). 
 
9. Permitir a los trabajadores pasar a puestos de 
trabajo a tiempo parcial o con jornada reducida 
para atender asuntos familiares y/o personales 












Reducción de la 

































Servicios de asistencia a cargo del empleador 
 
5. Desarrollo de actividades recreativas o de 
formación en las épocas de vacaciones 
escolares para los hijos de los trabajadores. Por 
ejemplo, programas de vacaciones útiles o de 








recreativas  o  de 
formación  en las 
épocas de vacaciones 
escolares para los 






















Las madres pueden quedarse 
en casa una vez consumido el 
período de 16 semanas 
estipulado por ley si 
renuncian a su sueldo durante 
ese  período.  Se  les garantiza 
volver a su antiguo puesto  de 
Ampliación del permiso de 
maternidad: 15 días 
adicionales a lo exigido por 
la ley 
La empresa proporciona 15 
días adicionales a las 16 
semanas         de        permiso 
Gestión de permisos y licencias 
 
13. Ampliar el número de días de descanso pre 
o postnatal a la trabajadora, conforme a sus 
necesidades. Los días adicionales a los 
previstos por la ley son retribuidos directamente 




allá del minimo 
legal 
Permitir a las madres 
permanecer ausentes 
del trabajo tras el 
nacimiento de hijo 
fuera de tiempo 







    trabajo después de su 
ausencia por maternidad (pp. 
9). 
retribuido de maternidad 
obligatorias por ley (pp.28). 
nuestra legislación, la madre trabajadora tiene 
derecho a 45 días de descanso prenatal y 45 
días de descanso postnatal, pudiendo el 
descanso prenatal diferirse y acumularse total o 
parcialmente al postnatal, a decisión de la 
trabajadora gestante. La idea es ampliar ese 
número de días de descanso remunerado 
establecido por la Ley (pp. 16). 
 consecutivos) u 
opciòn de juntar las 
vacaciones. 
 























Los padres pueden quedarse 
en casa después del período 
estipulado por ley si 
renuncian a su sueldo durante 
ese período (pp. 9). 
Permiso retribuido de 
paternidad 
 
5 días laborables 
consecutivos, con 
independencia de los 13 días 
de suspensión de contrato por 
paternidad que contempla la 
Ley Orgánica (pp.31). 
15. Ampliar el número de días de la licencia por 
paternidad o permitir la posibilidad de que estos 
días sean empleados conforme a la voluntad del 
padre. La legislación nacional establece que 
todo trabajador tiene derecho a una licencia 
remunerada por paternidad por 4 días hábiles 
consecutivos comprendidos entre la fecha del 
nacimiento y la fecha en que la madre o el hijo 
sean dados de alta por el centro médico 





allá del minimo 
legal 
Permitir a los padres 
permanecer ausentes 
del trabajo tras el 
nacimiento de su hijo 
fuera de tiempo 























































Licencias no retribuidas 
 
Complementando los 
permisos previstos por la 
Ley, posibilidad de una 
licencia no retribuida de un 
mes cada dos años, 
manteniendo el alta en 
Seguridad Social. También 
hay un conjunto de licencias 
de una semana a un mes para 
favorecer temas relacionados 
con la conciliación 
(adopción, sometimiento a 
técnicas de reproducción 
















Licencias de  una 
semana a un mes para 
favorecer  temas 
relacionados con la 
conciliación 
(adopción, 





En caso de adopción, 
se hace referencia a la 
excedencia de los 30 










     Permiso de lactancia     
      El permiso retribuido diario     
Excedencia de 
permiso de lactancia 
de lo establecido por 
ley (1 hora por dia, de 
ser nacimiento 
multiples son 2 
horas). 
 
      de lactancia podrá sustituirse,     
      a instancia del empleado por     
 
24 





de  - 
 
- 
una de las siguientes 
opciones: 1. reducción de la 
jornada en 1  hora, 2 en  caso 
de parto múltiple o  adopción 
 
- Permiso lactancia 
de  25 
      o acogimiento de más de un     
      menor simultáneamente, al     
      inicio o al final de la jornada     
      durante el referido periodo de     
      lactancia 2. 3 semanas de     
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     libranza, 6 en caso de parto 
múltiple  o adopción o 
acogimiento de más de un 
menor   simultáneamente, 
acumulables al periodo de 
descanso maternal/ paternal, 
disfrutadas 
ininterrumpidamente  y a 
continuación  de  dicho 
periodo 3. 6 semanas de 
trabajo a tiempo parcial, 12 
en caso de parto múltiple o 
adopción o acogimiento de 
más de   un menor 
simultáneamente. 
Entendiéndose en este caso 
como tiempo parcial la mitad 
de la jornada normal que 
realiza  el   empleado 
(pp.33). 
    

























































privados  (por ejemplo, 
separación,  hijos  con 
problemas de aprendizaje, 
estrés). Ofrecido por el 
médico de la empresa, 
asistentes sociales, psicólogos 
y expertos en  recursos 





Para cuestiones tales como 
créditos, hipotecas (32,7% = 
















































Talleres y seminarios 
de desarrollo  de 





















    -Asesoramiento  legal 
Para cuestiones como 
procedimientos legales, 
cambios de contrato laboral, 
etc.  (35,3%  =  21,3%  todos, 
14% algunos). 
     
    -Asesoramiento para 
expatriados 
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    Para empleados emigrantes y 
sus  familias (48,7%  = 38,7% 
todos, 10% algunos). 
 
(pp. 22). 
     




































Los empleados pueden 
consultar al departamento de 
personal/recursos humanos 
información sobre guarderías 
fuera de la empresa (pp. 15). 
 
 
Información sobre centros 
para el cuidado de ancianos 
 
Los empleados pueden 
consultar al departamento de 
personal/recursos humanos 
para información sobre 
centros para el cuidado de 












Servicios de información 
 
1. Brindar información a los trabajadores sobre 
los centros de formación o cuidado de los 
hijos(as) cercanos a los centros de trabajo y/o 
gestionar asistencia o facilidades para que 
accedan a ellos. Por ejemplo, puede citarse el 
caso de una empresa que gestiona con una 
guardería muy cercana a su centro de trabajo 



















guarderías y centros 


























para  la 
conciliación de 

















Servicios de asistencia  a  cargo  del  
empleador 
 
2. Brindar información a los trabajadores que 
facilite la búsqueda de personal o de servicios 
para los cuidados del hogar, asequibles y 
adecuados a las necesidades familiares. Por 
ejemplo, se sabe que una empresa facilita a sus 
trabajadores y trabajadoras el contacto de 
agencias de empleo que puedan referir a 


















Información  sobre 
servicios para el 
cuidado del hogar y 
búsqueda de trabajo 













































Servicios de asistencia a cargo del empleador 
 
3. Brindar información a los trabajadores 
expatriados para facilitar la integración familiar. 
Por ejemplo, en aplicación de su “Plan de 
Integración Familiar”, una empresa ayuda a 
buscar trabajo para los cónyuges de sus 
trabajadores expatriados, facilitando de esta 












Papel como padres y 
educación de  los hijos 
Cursos que contribuyen a que 
los empleados y sus cónyuges 
 
- 
Asistencias en capacitaciones 
 
9. Desarrollar capacitaciones sobre 





Seminarios, talleres o 
sesiones de 
información sobre la 





  sobre la 
conciliación de 
la vida laboral y 
familiar 
 se preparen ante el reto de 
tener un nuevo hijo y su 
posterior educación (pp. 20). 
 
Conflictos trabajo-familia 
Cursos que ayudan a los 
empleados y a sus cónyuges a 
manejar conflictos entre el 
trabajo y la familia, y a tratar 
cuestiones de trayectoria 
profesional y personal (pp. 
20). 
 reproductiva (pp.19). 
 
10. Desarrollar charlas para “trabajólicos” 
(personas adictas al trabajo), que provean ayuda 
efectiva para que los trabajadores o trabajadoras 
que laboran más de lo debido puedan organizar 
mejor su tiempo (pp.19). 
 
11. Desarrollar cursos de gestión del tiempo, 
gestión del estrés, gestión de conflictos, cómo 
sobrellevar situaciones familiares complicadas, 
entre otros (pp.19). 
sobre la 
conciliación de 
la vida laboral y 
familiar 
vida y trabajo. Por 
ejemplo: Cursos de 
padres y educación de 
los hijos, manejo de 
conflictos trabajo- 
familia, gestión del 
tiempo, gestión del 




Gestión    del     tiempo 
Cursos que ayudan a los 
empleados a organizarse 
mejor (pp. 20). 
   
 
Gestión del estrés 
Cursos que ayudan a los 
empleados a relajarse, 
analizar la fuente del estrés, a 
adoptar técnicas de resolución 
de problemas y cómo 
enfrentarse a ellos (pp. 20). 
   
 
Gestión  de   conflictos 
Cursos que ayudan a los 
empleados a gestionar los 
conflictos con compañeros, 
clientes, proveedores, y 
también con el cónyuge (pp. 
20). 






























La formación con carácter 
general se realiza dentro de 
horas de trabajo, cuando esto 
no es posible por requerir 
asistir a cursos que se 
celebran fuera de horas de 
jornada, existe un régimen de 
compensación de formación 
de larga duración realizada 



















capacitar al personal 
fuera de la empresa 

























-Asesoramiento de trayectoria 
profesional (en el que se 
tratan  explícitamente  trabajo 
y  familia/vida   personal) 


























    con el trabajo y la carrera 
profesional. Ofrecido por el 
jefe directo o especialista de 
recursos humanos (pp. 22). 
     
     Consolidación de políticas de 
beneficios sociales 


































































































Implantación de políticas 
generales de beneficios 
sociales, revisables de forma 
periódica, y adaptables a las 
nuevas situaciones laborales 
y sociales de los empleados. 
Establecimiento de un amplio 
catálogo de beneficios 
sociales a los cuales pueda 
acogerse el mayor porcentaje 
posible de la Compañía. Los 
beneficios deben ser 
competitivos y atractivos 
para el empleados, de ahí la 
importancia de que revisión y 
adaptación periódica. 
 
Algunos de los beneficios 
más        destacados        son: 
- Servicios de transporte y 
desplazamiento 
- Servicio de comedor 
subvencionado 
- Subvenciones y ayudas 
familiares: complementos y 
ayudas económicas 
- Club Social, Biblioteca y 
actividades lúdicas para 
todos         los        empleados 
- Formación en idiomas 
(inglés “in company”), 
ofimática y cursos de 
especialización y desarrollo 
profesional 
- Otras atenciones con los 
empleados: cesta de navidad, 
premios  de  antigüedad,  etc. 
- Red Comercial: beneficios 
sociales especiales (teléfono 
móvil, automóvil de la 
compañía, apoyo para gastos 


























































club social, bilioteca, 
educación, premios 
de antiguedad, auto y 























     Servicio de fisioterapia y 
masaje  en  la  oficina 
Masaje preventivo en silla o 
masaje terapéutico en camilla 
con el objetivo de ayudar a la 
relajación y a resolver 
problemas relacionados con 
malas posturas, sedentarismo 
prolongado y contracturas. El 
coste es de 16 - 30 minutos 
con descuentos por bonos 
que pueden llegar al 15%. El 
servicio se ofrece de martes a 
jueves en horario de 17 a 19 
horas (pp 46). 
    




























Todos los trabajadores que 
realizan horas extras pueden 
optar voluntariamente entre 
percibir compensación 
económica o compensación 
de tiempo de descanso. 
Puede generarse una bolsa de 
horas extras anual para 
disfrutarla posteriormente en 
horas sueltas o días 
















Las extras pueden ser 
cobradas en efectivo 
















Pago del 100% 
del salario en 










En caso de enfermedad, la 
S.S. sólo cubre el 75 % del 
salario. La empresa 
complementa la diferencia 






Pago del 100% 
del salario en 
caso de baja por 
enfermedad 
En caso de 
enfermedad, seguro 
social cubre solo el 
75% del salario, la 
empresa completa la 
















la cobertura de 



















8. Ampliación de la cobertura de los seguros de 
salud a familiares que no gozan de ella (pp.19). 
 
Ampliación de 
la cobertura de 
los seguros de 
salud a 
familiares 
Ampliación de la 
cobertura de los 
seguros de salud a 
familiares (de ser 
soltero a los padres y 
hermanos; y de tener 
























Consolidación de políticas de beneficios 
sociales 
 
Implantación de políticas generales de 
beneficios sociales, revisables de forma 





Servicios médicos en 
las instalaciones a 
disposición de los 
empleados. Así como 
seguro médico 






      laborales y sociales de los empleados. 
Establecimiento de un amplio catálogo de 
beneficios sociales a los cuales pueda acogerse 
el mayor porcentaje posible de la Compañía. 
Los beneficios deben ser competitivos y 
atractivos para el empleados, de ahí la 
importancia de que revisión y adaptación 
periódica. 
 2/3 y seguro de vida y 
accidentes gratuito. 
 
Algunos de los beneficios son: 
- Servicio médico en las instalaciones a 
disposición de todos los empleados 
- Seguro   médico  privado  financiado  en  2/3 



























6. Implementar servicios de atención de 
emergencia contratados o implementados por la 
propia organización a favor de dependientes de 




















Union Europea  
MTPE  
Denominación propia a 




Sección: Paso 3 - Consenso expertos teóricos 
 
























Directora del Centro 




































en el tiempo 
Trabajo a tiempo 
parcial 
Reducción de horas laborales 

























en el tiempo 
Trabajo a tiempo 
parcial 
Reducción de horas 
laborables a cambio de 




2 Semana laboral comprimida 
Jornada laboral más largas 






De acuerdo Semana laboral comprimida 
Jornada laboral más 






Cambio a puestos 
de trabajo de 
tiempo parcial por 
asuntos familiares 
Pasar a puestos de trabajo 








Cambio a puestos 
de trabajo de 
tiempo parcial por 
asuntos familiares 
Pasar a puestos de 
trabajo parcial por 








Horario flexible de 
trabajo por 
resultados 
Horario flexible de trabajo 
por resultados (no es 
necesario cumplir las 8 horas 












de trabajo por 
resultados 
Horario flexible de 
trabajo por resultados 
(no es necesario cumplir 






5 Horario flexible de entrada y salida 
Horario flexible de entrada y 








de entrada y 
salida 
Horario flexible de 
entrada y salida 












Se deben añadir 14 días 




















anticipada de la 
jornada extensa 
Información anticipada de 










anticipada de la 
jornada extensa 
Información anticipada 
de jornadas màs 









Gestión de turnos 
de trabajo 
Intercambio de turnos de 
trabajo entre trabajadores por 






De acuerdo, pero acotó 







Gestión de turnos 
de trabajo 
Intercambio de turnos 
de trabajo entre 
trabajadores por temas 





10 Gestión del tiempo de descanso 
Programación de los periodos 
de descanso semanal 
De acuerdo, no lo 
veo en el sector 
De acuerdo, pero acotó 
que debe tener previa 
De acuerdo Gestión del 
tiempo de 
Programación de los 




   (domingo) y vacacional 
(vacaciones escolar) 





      
Debería agregrarse 
esta práctica en la 
matriz 
Horario Flexible 
por motivo de 
educación 
superior 
Flexibilidad de horarios 


























Posibilidad de realizar labores 
desde ubicaciones 
alternativas distinto al lugar 
de trabajo usando la 
tecnología requerida (no es 
obligatorio asistir a la oficina 





















Ambas prácticas deben 








tomarlas  como 
prácticas 
independientes porque 
ambas pertenecen a un 
régimen flexible 
 
* Respecto a las 
categorías, es mejor 
denominarla 
flexibilidad  en el 
espacio para ser más 






























Posibilidad de realizar 
labores desde 
ubicaciones alternativas 
distinto al lugar de 
trabajo usando la 
tecnología requerida; el 
asistir a la centro de 
trabajo está sujeto a 























Distribución de la 
jornada de trabajo 
entre el centro de 
trabajo y el 
domicilio 
particular 
La flexibilidad espacial puede 
adoptar dos modalidades: 
 
1. Jornada Distribuida 
Continua (75% en el centro 
de trabajo y 25% en el 
domicilio). 
 
2. Jornada de Distribución 
Discontinua (100% en el 
domicilio durante un período 
determinado, por ejemplo, 
tres meses al año; y el resto 










Asignación del lugar de 
trabajo más próximo al 
domicilio por comodidad del 




















descuentos para el 




Subsidio o descuentos para el 









Está de acuerdo, pero 
no considera esta 
práctica pertinente 
para considerarla en la 













       Servicio de guardería 
gratuito en la empresa. 
 
 
15 Guardería en el centro de trabajo 
Servicio de guardería gratuito 
en la empresa 
 
De acuerdo 
De acuerdo, pero hay que 
contemplar en la 




Guardería en el 
centro de trabajo 
*La ley contempla que 
en el sector público es 
obligatorio tener 
guardería  si  hay más de 






















Excedencia para cuidar a 







Cambiar  el 
término 
excedencia por 
licencia sin goce 







Reemplazar el término 
excedencia por tiempo 
adicional. 
Solo se da para casos de 
familiares enfermos. 
Consultar la ley 
No es muy relevante 
ya que puede incluirse 




Falta una definición 








días para el 
cuidado de 
familiares 








Tiempo adicional a lo 
estipulado   por   ley 
para cuidar a un familiar 
enfermo o en caso de 
accidente 
 
* La ley 30012 otorga 7 





















Excedencia para cuidar a 
personas dependientes sin 
incluir hijos pequeños que 
gozan de buena salud 
No es muy relevante 
ya que puede incluirse 




Falta una definición 







Subsidio de ayuda 
para hijos 
 
Subsidio de ayuda para hijos, 
en caso de ser discapacitados 







No existe, considera 
dificíl ver un caso que 
la empresa tenga una 
consideración 
















Permisos médicos a los 
trabajadores para acompañar 
la atención en salud de sus 
hijos u otros dependientes o 












De acuerdo, pero 









Permisos médicos a los 
trabajadores para 
acompañar la atención 
en salud de sus hijos u 
otros dependientes o 
para presentaciones 
escolares, cumpleaños, 










Reducción de la 
jornada laboral por 
motivos familiares 
 
Reducción de la jornada 




De acuerdo, pero se debe 
contemplar que  está 
sujeto a recuperar las 
horas ausentes. 
De acuerdo, pero 
podría subirse a la 
categoría flexibilidad 
en el tiempo 




Reducción de la jornada 
laboral por motivos 
familiares sujeto a 










hijos en vacaciones 
escolares 
Actividades recreativas o de 
formación en las épocas de 
vacaciones escolares para los 
















o de formación en las 
épocas de vacaciones 
escolares para los hijos 












allá del minimo 
legal 
Permitir a las madres 
permanecer ausentes del 
trabajo  tras  el  nacimiento de 
hijo fuera de tiempo regulado 
Reemplazar el 
término permiso 
por licencia con 
goce de haber 
No existe,porque las 
empresas solo contempla 
lo estipulado por ley 
 
De acuerdo 





allá del minimo 
legal 
Permitir a las madres 
permanecer ausentes del 
trabajo          tras         el 





 paternidad  por ley (98 dìas calendarios 
consecutivos) u opciòn de 
juntar las vacaciones 
     de tiempo regulado por 
ley 26644 (98 dìas 
calendarios 
consecutivos) u opciòn 
de juntar las vacaciones. 












paternidad más allá 
del minimo legal 
 
 
Permitir a las padres 
permanecer ausentes del 
trabajo tras el nacimiento de 
su hijo fuera de tiempo 










No existe,porque las 
empresas solo contemplan 











allá del minimo 
legal 
Permitir a las padres 
permanecer ausentes del 
trabajo tras el 
nacimiento de su hijo 
fuera de tiempo 
regulado por ley 30807 
(10 dìas calendarios 
consecutivos) 























Licencias de una semana a un 
mes para favorecer temas 
relacionados          con         la 
conciliación (adopción, 
sometimiento a técnicas de 
reproducción    asistida,  etc). 
 
En caso de adopción, se hace 
referencia a la excedencia de 






De acuerdo, pero 
definir si es o no 






No existe,porque las 
empresas solo contemplan 






De acuerdo, pero 
definir si es o no sin 







asistida  y 
adopción con 
goce de haber 
Licencias de una semana 
a un mes para favorecer 
temas relacionados con 
la  conciliación 
(adopción, sometimiento 




*En caso de adopción, 
se hace referencia a la 
excedencia de los 30 
















Excedencia de permiso de 
lactancia de lo establecido 
por ley (1hora por dia, de ser 






No existe,porque las 
empresas solo contemplan 








Tiempo adicional de 
permiso de lactancia de 
lo establecido por ley 
29896 (1hora por dia, de 
ser nacimiento multiples 



















Talleres y seminarios de 
desarrollo de habilidades 
blandas y asesoramiento para 
solucionar problemas 
individuales (personales, 





formal que busca 
potenciar más allá 
de lo relacionado a 




















Talleres y seminarios de 
desarrollo de habilidades 
















Información sobre guarderías 




De acuerdo, pero siempre 









guarderías  y  centros de 
cuidados de personas 





  personas 
dependientes 
     personas 
dependientes 
que el trabajador lo 
solicite o a que la 







asistencia para el 
trabajador 
Información sobre servicios 
para el cuidado del hogar y 
búsqueda de trabajo para 
























talleres o sesiones 
de información 
sobre la 
conciliación de la 
vida laboral y 
familiar 
 
Seminarios, talleres o 
sesiones de información sobre 
la conciliación de la vida y 
trabajo. Por ejemplo: Cursos 
de padres y educación de los 
hijos, manejo de conflictos 
trabajo-familia, gestión del 























talleres o sesiones 
de información 
sobre la 
conciliación de la 
vida laboral y 
familiar 
Seminarios, talleres o 
sesiones de información 
sobre la conciliación de 
la vida y trabajo. Por 
ejemplo: Cursos de 
padres y educación de 
los hijos, manejo de 
conflictos trabajo- 
familia, gestión del 
tiempo, gestión del 




























formación de larga 
duración realizada 





Negociaciòn para capacitar al 
personal fuera de la empresa 











Mencionar que no se 
contemplan las cuatro 
charlas obligatorias que 
corresponden a Seguridad 
y Salud en el Trabajo 




















por formación de 
larga duración 
realizada fuera de 
jornada 
Negociaciòn   de 
compensación monetaria 
o de horas por 
capacitación  del 
personal fuera del 
horario laboral. 
 
* No se contemplan las 
4 charlas obligatorias de 
Seguridad y Salud en el 
trabajo según el D.S.Nº 














Mentoría profesional para 
desarrollar el potencial de 
ejecutivos en términos 





De acuerdo, pero esto se 








para desarrollar el 
potencial de ejecutivos 
en términos 
























Beneficios corporativos en 
servicios de transporte, 
alimentos, club social, 
bilioteca, educación, premios 
de antiguedad, auto y servicio 






Adiciona beneficios como 
gimnasio, deportes, playa 
de estacionamiento 
gratuito y pide ser más 
especificar con el término 
educación 
Usar otro término para la 
práctica porque como 



















en subvención o 
descuento en cursos de 
extensión o educación 
superior, alimentos, club 
social, bilioteca, premios 
de antiguedad, playa de 
estacionamiento 







33 Bolsa de horas de Las extras pueden ser No existe No existe De acuerdo -  
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  extras cobradas en efectivo o en días 
libres 





Pago del 100% del 
salario en caso de 
baja por 
enfermedad 
En caso de enfermedad, 
seguro social cubre solo el 
75% del salario, la empresa 




por ley y no es un 
beneficio 
 
Está contemplado por ley 












Ampliación de la 
cobertura de los 
seguros de salud a 
familiares 
Ampliación de la cobertura 
de los seguros de salud a 
familiares ( de ser soltero a 
los padres y hermanos; y de 




Agregar el EPS 
 
 
Mencionar la opción de 
tomar el EPS 
 
 
Considerar agregar el 
EPS como beneficio 
  
Cobertura de la 
EPS por parte de 
la empresa 
 
La empresa cobertura 
































Servicios médicos en las 
instalaciones a disposición de 
los empleados. Así como 
seguro médico privado 
financiado en 2/3 y seguro de 





Existe una ley que 
contempla el 
beneficio de 
seguro vida para 
los trabajadores 
cumplido los 4 
años de labor en la 
empresa 
 
En primer lugar, respecto 
al seguro de vida y 
accidentes es importante 
recalcar que el beneficio 
es poder acceder al 
derecho de recibir el un 
número de sueldos en 
caso de fallecimiento (por 
accidente o forma natural 
respectivamente) antes de 
los cuatro años. 
Asimismo, en caso de 
invalidez, se puede tomar 
























seguro vida para 
el trabajador 
Afiliación anticipada del 
seguro vida para el 
trabajador antes de 
cumplir 4 años 
laborando en la misma 
empresa. 
 
*Según el DL 688, al 
cumplir 4 años en la 
misma empresa el 
empleador debe asegurar 
al trabajador con un 
seguro vida que cubre 
hasta 8 o 16 veces su 
sueldo en caso muera de 
manera natural o muera 












 Atención de 
emergencia a 
familiares 
Atención de emergencia a 








 Atención de 
emergencia a 
familiares 
Atención de emergencia 





Sección: Paso 4 - Consenso especialistas de Recursos Humanos y sector bancario 
 















Especialistas de Recursos 
Humanos 
 
Especialistas en el sector bancario 
Consenso de especialistas de 


















































en el tiempo 
 
 


























No existe, solo 








más bien en 
el banco hay 
mucho 
personal que 









































Sí existe, de 
lunes a jueves 
se trabaja una 
hora más y el 
viernes salen a 








donde de lunes 
a     jueves     se 
trabaja más 






No existe, solo 

























































Sí existe, pero 
solo en mandos 
medios y altos 
No existe, no 
está 
institucionaliza 




























































































































no se firma, sin 
embargo, no 
hay seguridad 







No existe, no 
está 
institucionaliza 





















    izada encuentre 
insttitucionaliza 
da 
  sobre todo para 
trabajadores de 
confianza 




































































turnos de trabajo 
Intercambio 






























No existe, no está 
institucionalizada 




















































como de día 
de 
descanso, 








con el jefe 
 
No existe, pero 
a vveces pasa 
que se prioriza 
en dar 
vacaciones de 
verano a las 
muejres que 
tienen hijos. Sin 
embargo,  es 
previa 
coordinación 














No  existe, 
porque no está 
institucionaliza 
do. Solo se 





No existe, se 
respeta los días 
















No existe, se 
respeta los 


























































No existe. Es 
casuística, se le 
pide permiso a 




























No existe, se 













































Se ha dado 
pilotos, pero no 
se ha 
formalizado 
No existe, no 
está 
institucionaliza 
do,   solo   se da 
en casos 
 
Sí existe, pero 
se conoce como 
flex time 
Sí existe, pero 
va a depender 
de las áreas. Se 
le entrega al 
colaborador 



















   distinto al   excepcionales  una laptop con      
lugar de  usuario, IP e 
trabajo usando  inscriptación a 
la tecnología  plataformas 
requerida; el  privadas del 
asistir a la  banco 
centro de   
trabajo está   
sujeto a   
acuerdos con   
el empleador   
   Servicio de           
   guardería           
   gratuito en la           
   empresa.           
   *La ley           
 
11 
 Guardería en el 
centro de trabajo 
contempla que 
en    el   sector 
público es 
 
No existe No existe, pero antes sí 
 
No existe 
No existe, antes 
hubo pero ahora 













   obligatorio           
   tener           
   guardería si           
   hay más de 20           
   mujeres en           
   edad fértil.           
   Tiempo           
   adicional a lo           




















para cuidar a 
un familiar 




* La ley 
Son casos 
excepcional 









aplica solo ley 
 
Sí existe, pero 







No existe, no 
está 
institucionaliza 
da pero es una 





Sí existe, se le  da 
el tiempo que 
necesite con goce 
de haber 
 
No existe, en 















   30012 otorga propuesta.          
   7 días con           
   goce de haber           
   Permisos         Permisos  


























Sí existe, el 
trato se da 
directamente 
con el jefe 
 
Sí existe, pero no a 
















   hijos u otros         en salud de  
   dependientes         sus hijos u  
   o para         otros  
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        dependient 


























laboral  por 
motivos 
familiares 






lizada,  se 
debe 
coordinar 


























































en las épocas 
de vacaciones 
escolares para 
































Sí existe, hay 
muchas 
actividades 







Sí existe, hay 
muchas actividades 





























































allá del minimo 
legal 




trabajo tras el 
nacimiento de 
hijo fuera de 
tiempo 
regulado por 





















No existe. Solo 








Sí existe, pero 
solo pueden 






Sí existe, pero 
solo dan la 
opción de usar 




No existe. Solo 
se contempla 
lo establecido 
por ley pero en 
caso, de la 
necesidad de 









Sí existe, pero con 
sustento médico se 
le puede dar días 


































   vacaciones.           
* Contempla 
el goce de 
haber 





Sí existe, pero 
solo dan la 
opción de usar 
dias de sus 
vacaciones 










   
  padres         
  permanecer         
  ausentes del         
  trabajo tras el         
  nacimiento de No existe.        
 Permiso de su hijo fuera Solo se No existe. Solo       
17 paternidad   más allá  del minimo 
de tiempo 
regulado    por 
contempla 
lo 
se contempla lo 
establecido  por No existe No existe No existe No existe No existe - 
 legal ley 30807 (10 establecido ley       
  dìas por ley        
  calendarios         
  consecutivos)         
  * Contempla         
  el goce de         
  haber         
  Licencias de           
  una semana a           
  un mes para           
  favorecer           
  temas           
  relacionados           
  con la           






asistida  y 
adopción con 
goce de haber 
(adopción, 
sometimiento 










No existe. Solo 







No existe. Solo 









No existe. Solo se 
contempla lo 















  *En caso de           
  adopción, se           
  hace           
  referencia a la           
  excedencia de           
  los 30 dìas           
  otorgados por           
  ley 27409.           
  Tiempo   
No, solo existe 
lo establececido 
por ley. Sin 





No existe. Solo 




Sí existe, se le 
da media hora 









   
  adicional de       
 
19 Permiso de lactancia 
permiso de 














  por ley 29896       
  (1hora por dia,       
  de ser       
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   nacimiento 
multiples son 
2 horas) 























































































































Sí existe, es una 
práctica muy 
recurrente se da vía 
online y presencial 








































































sujeto a que el 
trabajador lo 
solicite o a 















No está segura 






















Sí existe, pero el 
trabajador debe ir a 
la asistencia social 













































sobre  la 
conciliación de 






sobre  la 
conciliación 
de la vida y 
trabajo. Por 
ejemplo: 
Cursos  de 
padres y 
educación de 





























































sobre  la 
conciliación de 






n sobre la 
conciliació 




Cursos    de 












   conflictos         hijos,  
trabajo- manejo de 
familia, conflictos 
gestión del trabajo- 
tiempo, familia, 
gestión del gestión del 
estrés, gestión tiempo, 














son en horario 
de trabajo 
     
   de          
   compensación          
   monetaria o de          
   horas por          
   capacitación          
   del personal          
   fuera del          
  Compensación horario      No existe,    
  por formación laboral.     No existe, todas las todas las    
23  de larga duración 
 
* No se No existe No existe Sí existe No existe 
capacitaciones  son 
en horario de 
capacitacion 
es son en No existe No existe - 
  realizada fuera contemplan     trabajo horario de    
  de jornada las 4 charlas      trabajo    




 Seguridad y 
Salud en el 
trabajo   según 
         
   el D.S.Nº 005-          
   2012-TR, Art.          
   66          
   (Reglamento)          
         
 
Sí existe, se da 








Sí existe, hay 
cuatro coaching 
que pasa por todas 
las áreas al año 
  Mentoría  
   Mentoría       profesional  
   profesional  Sí existe, pero     para  
























   términos  puestos más     en términos  
   organizativos  altos.     organizativ  
   y laborales       os y  





































Sí existe, a mayor 
rango mayor 
descuento  y 
beneficios. 
Además, se debe 
añadir beneficios 
 


















   educación 
superior, 
alimentos, 
club  social, 
bilioteca, 
premios  de 
antiguedad, 
playa   de 
estacionamien 
to gratuito, 
gimnasio  y 
deporte. 
    debe añadir 
beneficios 




como ropa, cuotas 




  para 





























          
 
 
Sí existe, cubre al 
100% el EPS 










        Sí existe, el colaborador   
   La empresa     colaborador paga un   
  Cobertura de la cobertura     paga un monto monto Cobertura de la  
26  EPS por parte de parte del EPS Sí existe Sí existe Sí existe Sí existe mínimo, el mínimo, el EPS por parte 9 
  la empresa en favor del     resto es resto es de la empresa  
   trabajador     subvencionado subvenciona   
        por el banco do por el   





        Afiliación 
anticipada 
 












cumplir 4 años 












Sí existe, desde 
el primer día de 
trabajo 
 
No existe, solo 
contemplan lo 
de la ley 
No existe, pero hay 
ferias en la que 
ofrecen seguro de 

























   empresa.         en la  
            misma  
   *Según el DL         empresa.  
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   688, al 
cumplir 4 años 
en la misma 




con un seguro 
vida que cubre 
hasta 8 o 16 
veces su 








         
*Según el 
DL  688, al 
cumplir 4 










hasta    8  o 































es dentro de 
la empresa 














Solo en caso de 
emergencias 
cuando hay 
visita de un 






































Adaptado de: Superintendencia de Banca y Seguros (2017). 
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ANEXO C: GUÍA DE ENTREVISTAS A ESPECIALISTAS DE 
RECURSOS HUMANOS Y DEL SECTOR BANCARIO PARA LA 
ELABORACIÓN DEL MARCO CONTEXTUAL 
Fecha:   Hora:    
Entrevistadora:    
Entrevistado(a) (nombre, puesto):    
 
Introducción 
Nos encontramos desarrollando una investigación sobre prácticas de balance vida-trabajo en el 
sector bancario contextualizado en el Perú. Los datos que recopilemos con esta entrevista serán 
usados con fines exclusivamente académicos y si existe algún inconveniente podemos ocultar el 
nombre de la empresa o de la persona. Preguntar si puede permitir grabar la entrevista y se hace 
entrega del consentimiento informado. 
 
Por favor, responde las siguientes preguntas desde tu experiencia en el sector bancario 
 
1. ¿Qué definición tiene de balance vida-trabajo para el sector bancario peruano? 
2. ¿Cuál cree que es la situación actual de las prácticas del balance vida-trabajo en el 
sector bancario peruano? 
3. ¿Hay alguna estrategia organizacional para ello o solo se limita a prácticas en el caso 
del sector bancario peruano? 
4. ¿Conoce cómo la empresa lo gestiona? ¿Hay algún área en específico del banco que lo 
gestione? (como puesto, como gerencia o una sola persona) ¿Cómo se comunica a los 
trabajadores? 
5. ¿Se incluye este tema dentro de código de conducta o reglamento interno? 
6. ¿Qué recursos invierte el banco en esta estrategia (Recursos humanos, S/., materiales)? 
7. En su opinión, ¿qué beneficios perciben en los trabajadores la aplicación de estas 
prácticas? (Por ejemplo: más alegres en el trabajo, llegan más motivados, etc…) 
8. ¿Cuáles son los beneficios que percibe la empresa por gestionar el balance vida-trabajo? 
¿Y qué desventajas posee? 
9. ¿Cómo describiría la gestión de prácticas de balance vida-trabajo en el sector bancario? 
¿Y específicamente en el caso de Perú? ¿Qué retos presenta? 
10. ¿Qué objetivos busca alcanzar el banco con las prácticas de balance vida-trabajo? 
 
Cierre 
Se le agradece por la entrevista brindada. 
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ANEXO D: RESUMEN DE ENTREVISTAS DE LA SITUACIÓN ACTUAL DEL BALANCE VIDA-TRABAJO EN EL 
SECTOR BANCARIO 





en el Perú 





























Es lograr equilibrar la vida 
personal y de trabajo. En el 
caso específico del sector 
bancario es más complicado, 




Buscar el equilibrio entre el 
desarrollo personal, familiar 
y de trabajo. Lograr que sea 
posible dar tiempo a otros 
partes de su vida además 
del trabajo,  especialmente 
el tiempo familiar. 
 
Son los beneficios para que 
uno sea productivo en el 
ámbito laboral y sirve como 
mecanismo de retención. 
Ayuda al desarrollo personal 
y técnico del trabajador. 
Considera que en banca la 
definición es la misma. 
Como la banca todo es 
muy monetario, se 
priorizan los objetivos 
y es muy agotador el 
balance vida-trabajo 
son acciones orientadas 
a los beneficios que se 
les pueda brindar a los 
trabajadores para que 
puedan lidiar con 
situaciones de estrés. 
 
 
Es el equilibrio entre la vida 
profesional y personal el cual 
vela por la calidad de vida de 
los colaboradores además 





Es el estado anhelado y 
ansiado por cualquier persona 
el cual le permite desarrollarse 
a nivel profesional pero 
también a nivel personal. 
 
El balance vida- 
trabajo se refiere a 
facilidades de pemisos 
que ofrece el banco 
para atender asuntos 
familiares y 
personales cuando 














diferenciadas por funciones, 
especialmente difieren en 
cuanto a puestos part time y 
full  time. 
 
Asimismo, aún es reto para 
las empresas del sector 
gestionar este tipo de 
prácticas. Uno de os 
principales aspectos por 
mejorar es que aún no se 
percibe una buena 
planificación y diseño, lo 
cual es  evidente 
posteriomente al aplicar las 
prácticas.  Asimismo, 
requiere del interés y cambio 
de mentalidad de quienes 
dirigen las empresas, es 
importante que sí crean que 
este tipo de prácticas 
generan beneficios y un 
retorno importante para la 
empresa. 
Es un tema de interés para 
el talento que se quiere 
atraer y retener , y cabe 
señalar que es de interés de 
todas     las     generaciones. 
 
Existen prácticas 
diferenciadas por nivel de 
jerarquía. Algunos 
beneficios corporativos son 
comunes a todos, pero otros 
(por ejemplo póliza de 
seguros)  si   se diferencian. 
 
Implementar este tipo de 
prácticas es importante  en 
el sector ya que es parte de 
adaptarse a las necesidades 
de las nuevas generaciones. 
De forma que resulta un 
elemento difrerenciador y 
contribuye en el tema del 
employer branding. 
 
Para el sector bancario, la 






Por el volumen del trabajo 
que hay en banca, el 
trabajador decide si  acoje 
los beneficios o no pero 
muchas veces estan , están 
pintados. 
 
Cabe señalar que la práctica 
más solicitada es flex time. 
 
Las prácticas están 
institucionalizadas, se 
encuentran como norma 
general. 
La generación de 
jóvenes de 18 a 35 años 
obliga al banco a  que 
se den prácticas que 
ellos desean, de no 
tenerlas se van a la 
competencia. Es más 
que todo que el banco 
tiene que adecuarse o 
muere   en   el   intento. 
 
La mayoría de 
población del banco 
están en el rango de 18 
a 35 años. Ellos por 
ejemplo, no valoran 
mucho la EPS, ni las 
charlas de BVT. Dado 
que la mayoría no 
tienen hijos, ya cuando 
esto sucede es que le 
brindan más 
importancia a lo que te 
mencioné. 
 




La banca esta en un cambio 
transformacional con la 
digitalización, el cliente 360 
pero también esta enfocándose 
en sus clientes internos que 
son sus colaboradores porque 
se sabe que un colaborador 
feliz es un colaborador 
motivado en este sentido, se 
esta buscando que el 
colaborador pueda 
desarrollarse nivel profesional 
y personal. Por ello, la banca 
esta haciendo más flexible 
para brindar dicho equilibrio 
para tener al mejor talento sin 
embargo, la competencia de 
brindar mayores facilidades al 
colaborador entre los bancos 
cada vez es más fuerte. 
La banca por muchos años ha 
sido un sector tradicional y 
con mucha rigidez en la forma 
de trabajar y gestional al 
personal. Sin embargo, 
producto de la globalización 
que ha generado que las 
personas tengan determinados 
intereses y necesidades, al 
forma de trabajar ha tenido 
que cambiar y justamente hoy 
por hoy todos los bancos del 
sector están transformándose 
en busca de atender las 
demandas de sus clientes 
internos y externos, aqui 
donde surge el concepto 
balance vida-trabajo. La 
gestión del equilibrio de la 
vida personal y laboral si bien 
se vienen implementando en 
algunos bancos aún siguen 
siendo un reto porque esto 
implica tener al colaborador 
como centro de la 






La banca es un sector 
tradicional que está en 
proceso de 
transformacion a nivel 
organizacional por 
ello, la gestión del 
balance vida-trabajo 
es un reto que resulta 
vital porque se sabe 
que el rendimiento de 
un colaborador bien 
motivado es mayor a 









en el Perú 






















  vida-trabajo aún es un gran 
retos para las empresas. Por 
un lado, la digitalización y 
el teletrabajo facilitan las 
prácticas relacionadas a la 
flexibilidad que muchos 
aspiran hoy en día. Sin 
embargo, si bien la 
tecnología simplifica los 
procesos, en el banco 
muchos de éstos requieren 
de regulación, siendo 
necesario del contacto físico 
y presencia del colaborador. 
 que sí son 
diferenciadas. Por 
ejemplo, las vacaciones 
útiles solo es un 
beneficio que se le 
brinda a los 
trabajadores de 30 años 
a más porque son ellos 
quienes usualmente ya 
tiene hijos pequeños. 
 debe cuidar, proveer y retener.  
 
 








En el Perú, se encuentra a 
nivel de acciones, no de 
estrategia organizacional. 
Específicamente no es una 
estrategia solo de prácticas 
balance vida-trabajo; sin 
embargo es parte de la 
estrategia de Recursos 
Humanos. Lo cual es 
relevante, pues la estrategia 
de la gestión de personas es 
uno de los pilares más 
importantes en las 
organizaciones. 
 
Lo usan para estar dentro del 
GPTW como parte de su 
marca empleadora, por los 
beneficios (depende de qué 
propósito tiene en ese 
momento el banco). En 
general se siguen las 




Las prácticas flex time 
sí son prácticas 
organizacionaes, así 
como el teletrabajo. 
Todo esto se 
encuentran dentro de 
un código de normas. 
Se tiene como estrategia 
dentro de la organización y 
forma parte del balance 
corporativo en donde se tiene 
todos lineamientos del 
colaborador feliz esto se 
obtiene de encuestas realizadas 
a los colaboradores respecto a 
su satisfacción, motivado, feliz 
y calidad de vida por el 




Por el momento no se tiene 
como estrategia sino solo 
como acciones pero como el 
banco esta proceso de 
transfomación se tiene 
planeado hacer de la gestión 






No, como estrategia 
organizacional solo se 




Gestión de las 
prácticas 
balance vida- 
trabajo en la 
empresa 
Es una aplicación y mejora 
en base a lo que se considera 
que funciona o no funciona. 
Cada cierto período, evalúan 
si funciona o no, por lo que 
son más reactivos que 
proactivos. 
 
Respecto a la comunicación 
de estas prácticas, suele ser 
mediante intranet o redes 
internas de los 
colaboradores. 
 
No se incluye en el código 
El área encargada de 
gestionarlo es Recursos 
Humanos, en su mayoría el 
área          de         bienestar. 
 
No suele incluirse en los 
códigos de conducta, sin 
embargo, la empresa suele 
ofrecer espacios para que se 
comunique a los 
colaboradores sobre estos 
beneficios.  La 
comunicación también 
suele ser parte del 
marketing    interno    de  la 
Se comunica a los 
trabajadores al momento de 
la carta oferta o negocio del 
contrato. Cuando  ingresan 
se le brinda una lista de 
beneficios a los que accede 
por ser trabajador y se les 
comunica constantemente 
otro beneficio que pudiera 
adquirir. 
 
Además, existe un código de 
conducta para los 
trabajadores donde se 




Cuando ingresan los 
trabajadores, se les 
brinda como un manual 
donde se le informan 
todos sus beneficios y 
allí salen las prácticas 
del balance vida- 
trabajo. 
Como parte de la gestión de 
este balance cada vez los 
bancos están brindando 
espacios cómodos en donde el 
colaborador pueda sentirse 
tranquilo y a gusto. Asimismo, 
se le está dando a los 
colaboradores flexibilidad de 
tiempo para que puedan seguir 
sus estudios o realizar alguna 
actividad de su interés a 
manera de velar por su calidad 
de vida. Las prácticas que son 
implementadas por su 
organización son difundidas a 
Varios bancos del sector 
vienen realizando prácticas 
orientadas a brindar este 
equibrio se sabe que muchas 
de ellas son producto de un 
benchmarking del banco 
pionero peruano en 
implementarlo y otras están 
siendo copiadas de prácticas 
en otros países pero adaptado 
a nuestra realidad peruana. En 
este sentido, la competencia 
por prácticas innovadoras en 
favor de brindar el ansiado 




La banca viene 
realizando prácticas 
en favor de este 
balance vida-trabajo 
pero aún falta mucho 









en el Perú 






















 de conducta, se suele 
comunicar como parte de los 
beneficios. 
 
Su objetivo es contribuir en 
la satisfacción de los 
colaboradores para así 
ofrecer un mejor servicio a 
sus clientes, acercándose a la 




Tiene como objetivo 
contribuir en la 
construcción del trabajo 
ideal con el fin de atraer y 
retener talento. 
compensación y se brinda 
todo en la inducción. 
 través de la red social laboral 
denominada workplace. 












El banco no tiene un 
presupuesto específicamente 
dirigido a la gestión de estás 
prácticas, por lo que es parte 
del presupuesto de Recursos 
Humanos (por ejemplo el 





El banco no tiene un 
presupuesto especifcamente 
dirigido a la gestión de estás 
prácticas, por lo que el 
presupuesto tiene que calzar 
en el presupuesto de la 
unidad encargada. 
En realidad no se usan 
recursos propios de la 
empresa adicionales, porque 
al ser la empresa un banco, 
ya tiene convenios con otras 
empresas para ofrecer 
créditos, así que se podría 
decir que se valen de esos 
convenios para ofrecer los 
beneficios a  los 
trabajadores. Es decir, no 
invierten  recursos 
adicionales específicamente 




Se usan los beneficios 
que de por sí ya se 
encuentran en el banco, 
pero no invierten un 
presupuesto 
específicamente para 
prácticas balance vida- 
trabajo. 
El banco no tiene definido un 
presupuesto en especial para 
este tipo de prácticas porque 
muchas de estas acciones han 
sido implementadas como 
parte del bienestar del 
colaborador ya hace muchos 
años y lo que ahora se está 
haciendo es mejorar estas 
acciones con el presupuesto 
que se tiene para ofrecer este 
equilibrio desde las distintas 
áreas que conforman Recursos 
Humanos. 
El banco al estar 
implementando 
metolodologias ágiles está 
inviertiendo mucho dinero y 
parte del desarollo de estas 
metodológias en el área de 
Recursos Humanos demanda 
la contratacion de personal 
altamente calificado que viene 
del extranjero para mejorar 
procesos y dar sesiones de 




En temas de recursos 
se utilizan todos los 
que han sido 
destinados de manera 
anual al área de 
Recursos Humanos es 
decir, no hay 
presupuesto extra por 
gestionar prácticas de 
balance vida-trabajo. 
 





los        
colaboradores 
Motiva a las personas ya que 
perciben estas acciones 
como buenas de parte de la 
empresa. Sin embargo, es 
importante resaltar que 
como toda curva 
motivacional, no siempre se 
mantiene. Por lo que es 
importante mantenerse al 
tanto para no perder el 
interés de los colaboradores. 
 
Genera satisfacción y 
motivación ya que, los 
colaboradores se sienten 
valorados e importantes 
para la organización. 
 
Asimismo, permite el 
desarrollo de la persona en 




Permite que los trabajadores 
puedan disfrutar de lo que 
ofrece la empresa, aunque 
no todos lo usan. 
Sirve para dar un 
respiro al ritmo agitado 
de la banca, porque 
todo el tiempo se está 
trabajando arduamente 
y de pronto necesitas 
un espacio con tus hijos 
o familia y te das 
cuenta que el banco te 
ofrece ese beneficio. 






Mayor motivación e 







identificación y estima con la 
empresa al permitirle atender 
temas personales sin dejar de 





Mayor motivación del 
colaborador 
Beneficios de las 
prácticas 
balance vida- 
Colaboradores  más 
motivados y comprometidos, 
ello facilita la fidelización y 
retención de  los 
Contribuye en la 
identificación con la 
empresa, satisfacción de los 
colaboradores y mejora el 
Sirve para retener a los 
jóvenes porque si la empresa 
no se adapta a sus 
necesidades ellos se van a la 
Claramente, un 
beneficio es la 
retención porque los 
jóvenes    buscan    más 
El principal beneficio para la 
empresa es que al tener un 
colaborador feliz, se tiene a un 
colaborador motivado con los 
Menor ausentismo y rotación, 
mayor motivación, 
rendimiento y retención de 
personal con el cual se reduce 










en el Perú 



























Debido a que los 
colaboradores se sienten más 
a gusto, tiene un efecto en la 
atención y cercanía al 
cliente. Debido a este trato 
con el cliente, la empresa 
ofrece un servicio 
diferenciado. 
clima laboral. En vista de 
los efectos positivos en el 
bienestar del colaborador, 
aumenta el compromiso de 
los trabajadores y su 
productividad 
competencia. Además ayuda 
a la empresa a fortalecer su 
marca empleadora con esos 
beneficios que ofrece 
logrando estar en ranking 
como el GPTW. 
beneficios y no son 
necesariamente 
monetarios. Si el banco 
no los tiene, ven a la 
competencia que les 
ofrece lo mismo más lo 
que estan buscando y 
se van. 
que haceres de su día a día es 
decir, se mejora la eficiencia 
de su trabajo. 
costos de reclutamiento, 
selección e inducción 
asimismo, se evidencia mejor 
eficiencia de las tareas. Por 
otro lado, este tipo de 
prácticas permite atraer a los 




ANEXO E: GUÍA DE ENTREVISTA A EXPERTOS TEÓRICOS 
SOBRE LAS PRÁCTICAS BALANCE VIDA-TRABAJO AJUSTADO 
AL CONTEXTO PERUANO 
Fecha:   Hora:    
Entrevistadora:    
Entrevistado(a) (nombre, puesto):    
 
Introducción 
Nos encontramos desarrollando una investigación sobre prácticas de balance  vida-trabajo. 
Como experto en el tema, nos gustaría saber si está de acuerdo con las denominaciones y 
definiciones que serán presentadas a continuación. Los datos que recopilemos con esta 
entrevista serán usados con fines exclusivamente académicos y si existe algún inconveniente 
podemos ocultar el nombre de la organización o de la persona. Preguntar si puede permitir 
grabar la entrevista y se hace entrega del consentimiento informado. 
 
En el contexto peruano 
Desde su experiencia como experto en el tema queremos conocer su opinión respecto a un 
listado de prácticas adaptadas para el contexto peruano. 
 
A continuación, se presenta un cuestionario que contiene una lista de prácticas balance vida- 
trabajo obtenida a partir de un consenso teórico luego de la revisión de la literatura relacionada. 
Para mayor detalle, ver Anexo A, sección paso 2, subtítulo consenso de literatura revisada. 
Por favor responder las siguientes preguntas por cada una de las prácticas. 
1. Desde su experiencia, ¿existe esta práctica en el contexto peruano? Considera la 
denominación y definición presentada en la lista presentada. Asimismo, considerar que 
debe ser una práctica institucionalizada; es decir, no sólo aplicada de forma casuística. 
De tener alguna acotación importante, por favor mencionarla. 
Cierre 
Se le agradece por la entrevista brindada. 
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ANEXO F: GUÍA DE ENTREVISTA A ESPECIALISTAS DE 
RECURSOS HUMANOS Y DEL SECTOR BANCARIO SOBRE LAS 
PRÁCTICAS BALANCE VIDA-TRABAJO EN EL SECTOR 
BANCARIO AJUSTADO AL CONTEXTO PERUANO 
Fecha:   Hora:    
Entrevistadora:    
Entrevistado(a) (nombre, puesto):    
 
Introducción 
Nos encontramos desarrollando una investigación sobre prácticas de balance vida-trabajo en el 
sector bancario contextualizado en el Perú. Los datos que recopilemos con esta entrevista serán 
usados con fines exclusivamente académicos y si existe algún inconveniente podemos ocultar el 
nombre de la empresa o de la persona. Preguntar si puede permitir grabar la entrevista y se hace 
entrega del consentimiento informado. 
 
Para empezar, nuestro sujeto de estudio son los jóvenes en el rango etario de 18 a 35 años en el 
sector bancario 
. 
1. Por ello, quisiéramos conocer en primera instancia, si desde su experiencia conoce la 
existencia de prácticas diferenciadas para jóvenes en el rango etario de 18 a 35 años en 
el sector bancario. De ser el caso, indicar cuáles son. 
 
Desde su experiencia como experto en el tema queremos conocer su opinión respecto a una lista 
de prácticas adaptadas para el contexto peruano. 
 
A continuación, se presenta una lista de prácticas balance vida-trabajo contextualizada al Perú 
(ver Anexo A, sección paso 3, subtítulo consenso expertos teóricos) 
 
1. ¿Esta definición es clara para usted? 
2. Desde su experiencia, ¿existe esta práctica en el sector bancario peruano? Para 
responder la pregunta, tomar en cuenta la denominación y definición presentada. 
Asimismo, considerar que debe ser una práctica institucionalizada; es decir, no sólo 
aplicada de forma casuística. 
 
*Se realiza las preguntas por cada una de las prácticas. 
 
Cierre 
Se le agradece por la entrevista brindada. 
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ANEXO H: GUÍA DE ENTREVISTA A ESPECIALISTAS DE 
RECURSOS HUMANOS DE EMPRESA ABC, SEDE CENTRAL 
SOBRE PRÁCTICAS BALANCE VIDA-TRABAJO 
Fecha:   Hora:    
Entrevistadora:    
Entrevistado(a) (nombre, puesto):    
 
Introducción 
Nos encontramos desarrollando una investigación sobre prácticas de balance vida-trabajo 
importantes para jóvenes colaboradores de 18 a 35 años de la empresa ABC. Elegimos a la 
empresa como nuestro caso de estudio debido a su presencia dentro de los rankings de los 
mejores lugares para trabajar. Por ello, nos gustaría conocer cómo gestionan a este grupo etario 
de jóvenes. Los datos que recopilemos con esta entrevista serán usados con fines 
exclusivamente académicos y si existe algún inconveniente podemos ocultar el nombre de la 
empresa o de la persona. Preguntar si puede permitir grabar la entrevista, ya que esto nos 
ayudaría muchísimo al analizar los datos. 
 
Preguntas 
Sección 1: Preguntas de segmentación del estudio (personal administrativo de 18 a 35 años) 
1. ¿Qué se entiende por personal de la plana administrativa? 
2. ¿Qué niveles de mando hay y qué puestos corresponden para ellos? (ejemplo: mando 
medio y bajo/ asistente, analista, jefe, coordinador) 
3. ¿Cuáles son las características de este grupo etario en el banco? 
4. ¿Cuáles son los principales intereses de este grupo etario? 
5. ¿Cuántas personas en este rango etario hay y en qué sedes se encuentran? 
6. Si tuvieras que elegir algunas de estas sedes comentadas ¿Cuál sería? ¿Por qué? 
7. ¿Consideras importante a este grupo etario en el banco? ¿Por qué? ¿Qué beneficios trae 
trabajar con ellos? 
8. ¿Existe algún fenómeno atípico con este grupo etario en específico? (ejemplo: mayor 
retención o rotación que el personal del banco) 
9. ¿Cuál es el porcentaje de rotación de este grupo etario a nivel banco? ¿% en la sede? 
10. ¿Cuál es el promedio de permanencia este grupo etario en el banco y puesto? 
 
Sección 2: Situación de las prácticas balance vida-trabajo en el banco 
1. ¿Qué definición tiene de balance vida-trabajo en el banco? 
2. ¿Hay alguna estrategia organizacional para ello o solo se limita a prácticas? 
3. ¿Cómo la empresa lo gestiona? ¿Hay algún área en específico del banco que lo 
gestione? (como puesto, como gerencia o una sola persona) ¿Cómo se comunica a los 
trabajadores? 
4. ¿Qué respuesta perciben de este grupo respecto a estas prácticas? 
5. ¿Han incluido el tema dentro de su código de conducta o reglamento interno? 
6. ¿Qué recursos invierte la empresa en esta estrategia (Recursos humanos, S/., 
materiales)? 
7. ¿Qué beneficios reciben en los trabajadores la aplicación de estas prácticas? (ejemplo 
más alegre en el trabajo, llegan más motivados) 
156  
8. ¿Cuáles son los beneficios que percibe la empresa por gestionar el balance vida-trabajo? 
¿Y qué desventajas posee? 
9. ¿Cómo describiría la gestión de prácticas de balance vida-trabajo en el sector bancario? 
¿Qué retos presenta? 
10. ¿Qué objetivos busca alcanzar el banco con las prácticas de balance vida-trabajo? 
 
Sección 3: Delimitar exactamente cuáles posee el banco 
A continuación, se presentará un listado de prácticas del instrumento NIMICA, marcar con una 
X la existentes en el banco. 
Listado de prácticas balance vida-trabajo para la instrumento NIMICA 




Horario flexible de trabajo 
por resultados 
Horario flexible de trabajo por resultados (no es 
necesario cumplir las 8 horas laborales por dìa) 
 
2 
Horario Flexible por 
motivo de educación 
superior 









Permisos médicos a los trabajadores para acompañar la 
atención en salud de sus hijos u otros dependientes o 
para presentaciones escolares, cumpleaños, etc; (puede 




para hijos en vacaciones 
escolares 
Actividades recreativas o de formación en las épocas 
de vacaciones escolares para los hijos de los 
trabajadores. 
   Talleres y seminarios de desarrollo de habilidades 
5  Asesoramiento personal blandas   y  asesoramiento  para  solucionar  problemas individuales  (personales,  financieros,  familia,  estrés, 




Información Seminarios, talleres o 
sesiones de información 
sobre la conciliación de la 
vida laboral y familiar 
Seminarios, talleres o sesiones de información sobre la 
conciliación de la vida y trabajo. Por ejemplo: Cursos 
de padres y educación de los hijos, manejo de 
conflictos trabajo-familia, gestión del tiempo, gestión 
del estrés, gestión conflictos. 
7 Apoyo profesional Asesoramiento profesional 
Mentoría profesional para desarrollar el potencial de 














Beneficios corporativos en subvención o descuento 
para cursos de extensión o educación superior, 
alimentos, club social, biblioteca, premios de 
antigüedad, playa de estacionamiento gratuito, 
gimnasio, viajes, ropa, taxi, tasa preferencial para 
préstamos y deporte. 
   *Algunos beneficios en específicos pueden ir 
cambiando de acuerdo la entidad 
9  Cobertura de la EPS por parte de la empresa 
La empresa ofrece cobertura parcial o total del EPS en 










Afiliación anticipada del 
seguro vida para el 
trabajador 
Afiliación anticipada del seguro vida para el trabajador 
antes de cumplir 4 años laborando en la misma 
empresa. 
 
*Según el DL 688, al cumplir 4 años en la misma 
empresa el empleador debe asegurar al trabajador con 
un seguro vida que cubre hasta 8 o 16 veces su sueldo 
en caso muera de manera natural o muera en caso de 
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Listado de prácticas balance vida-trabajo para la instrumento NIMICA 
# Categoría Denominación de la práctica Definición 
   accidente respectivamente. 
 
Luego de revisar la lista de prácticas, continuamos con las siguientes preguntas 
1. ¿Existe algún documento interno al respecto? 
2. ¿De qué forma comunican estos beneficios? ¿Cada cuánto lo hacen? 
3. ¿Cómo responden este grupo etario a estas comunicaciones? Por ejemplo,  ¿contestan 
los correos o se comunican al respecto para ello? 
 
Cierre 
Se le agradece por la entrevista brindada. 
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ANEXO I: TABLAS CRUZADAS DE LA EXISTENCIA DE LAS 
PRÁCTICAS BALANCE VIDA-TRABAJO Y LAS 
DETERMINANTES 
Tabla cruzada de la existencia de las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA y determinante 
"género", “edad”, “Antigüedad en la empresa” 
 
 

















De 1 a 3 
años 
 
De 3 años 
a más 
 
Horario flexible por resultados 
Sí 45 45 27 63 34 56 
No 32 26 17 41 23 35 
Horario flexible por estudio de 
posgrado 
Sí 51 53 31 73 42 62 
No 26 18 13 31 15 29 
 
Permisos excepcionales 
Sí 72 68 40 100 53 87 
No 5 3 4 4 4 4 
Actividades recreativas vacacionales 
para hijos 
Sí 40 46 25 61 35 51 
No 37 25 19 43 22 40 
 
Talleres de habilidades blandas 
Sí 49 54 28 75 33 70 
No 28 17 16 29 24 21 
 
Talleres de balance vida-trabajo 
Sí 31 41 18 54 26 46 
No 46 30 26 50 31 45 
 
Asesoramiento,mentoría profesional 
Sí 27 22 10 39 14 35 
No 50 49 34 65 43 56 
 
Beneficios corporativos 
Sí 61 58 33 86 45 74 
No 16 13 11 18 12 17 
 
Pago de cobertura EPS 
Sí 74 66 40 100 55 85 
No 3 5 4 4 2 6 
Afiliación anticipada de seguro de 
vida 
Sí 49 52 27 74 38 63 
No 28 19 17 30 19 28 
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Tabla cruzada de la existencia de las prácticas balance vida-trabajo del NIMICA y determinante 
"género", “edad”, “Antigüedad en la empresa” 
 





















Horario flexible por 
resultados 
Sí 74 11 5 16 56 18 
No 47 7 4 12 36 10 
Horario flexible por estudio 
de posgrado 
Sí 88 9 7 20 65 19 
No 33 9 2 8 27 9 
 
Permisos excepcionales 
Sí 114 17 9 25 87 28 
No 7 1 0 3 5 0 
Actividades recreativas 
vacacionales para hijos 
Sí 74 8 4 20 52 14 
No 47 10 5 8 40 14 
Talleres de habilidades 
blandas 
Sí 83 14 6 22 61 20 
No 38 4 3 6 31 8 
Talleres de balance vida- 
trabajo 
Sí 62 6 4 12 49 11 
No 59 12 5 16 43 17 
Asesoramiento,mentoria 
profesional 
Sí 29 6 4 10 27 12 
No 82 12 5 18 65 16 
 
Beneficios corporativos 
Sí 96 14 9 26 72 21 
No 25 4 0 2 20 7 
 
Pago de cobertura EPS 
Sí 115 17 8 26 87 27 
No 6 1 1 2 5 1 
Afiliación anticipada de 
seguro de vida 
Sí 83 10 8 21 62 18 
No 38 8 1 7 30 10 
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ANEXO J: CHI CUADRADA DE LAS DETERMINANTES 
A continuación, se presenta un cuadro resumen de las relaciones entre las determinantes. Para 
ello, se utilizó la prueba no paramétrica “Chi cuadrada” la cual dio como resultado relaciones a 
un nivel de confianza el 95%. A partir se concluyó la interdependencia entre las determinantes 
 
 
Chi cuadrada 9entre las determinantes 
Determinantes/ 







Edad  0.57 0.337 0.092 0.012 
Género   0.115 0.576 0.524 
Número de hijos    0.111 0.008 
Tiempo laborando     0 
Nivel de puesto      






























Esta prueba parte del supuesto de la no existencia de relación entre las variables (hipótesis nula) y el 
investigador evalúa si es cierto o no (Hernández et al, 2014). Para evaluar la hipótesis, se necesita conocer 
el nivel de significancia (1 - nivel de confianza); y cuando el valor estadístico que arroja la prueba Chi 
cuadrada es menor al nivel de significancia, se puede concluir que sí existe una relación estadísticamente 
significativa. Por ejemplo, si se utiliza un nivel de confianza de 95%, el nivel de significancia resulta ser 
0.05 (1 - 0.95),y todas las correlaciones que resulten ser menores a 0.05 serán consideradas como 





ANEXO K: TABLA DE ANÁLISIS DE REGRESIONES BINOMIALES 
 






















Constante Perfil Promesas Perfil Seniors Perfil Directivos 
B Sig Exp(B) B Sig Exp(B) B Sig Exp(B) B Sig Exp(B) 
Horario flexible por 




0.871 0.031 2.389 
Horario flexible por 
estudio de posgrado Perfil 0.463 1.50% 1.000 70.3% -1.121 0.000 0.326 0.310 0.498 1.363 0.467 0.520 0.220 1.682 
Permisos excepcionales Perfil 0.031 13.30% 1.000 94.6% -2.657 0.000 0.070 0.488 0.509 1.629 0.804 -18.546 0.997 0.000 
Actividades recreativas 
vacacionales para hijos Perfil 0.157 3.30% 1.000 58.1% -0.718 0.008 0.488 0.564 0.181 1.757 0.163 0.718 0.071 2.050 
Talleres de habilidades 
blandas Perfil 0.020 7.30% 1.000 69.6% -1.514 0.000 0.220 1.044 0.026 2.841 0.027 1.091 0.014 2.978 
Talleres de balance vida- 
trabajo Perfil 0.237 2.60% 1.000 56.1% -0.231 0.371 0.794 0.701 0.094 2.015 0.243 0.314 0.418 1.369 
Asesoramiento-mentoria 
profesional Perfil 0.036 6.10% 1.000 66.9% 0.231 0.371 1.259 1.124 0.017 3.077 0.042 0.657 0.108 1.929 
Beneficios corporativos Perfil 0.434 1.80% 1.000 80.4% -1.407 0.000 0.245 0.342 0.483 1.408 0.440 -0.361 0.488 0.697 
Pago de cobertura EPS Perfil 0.246 5.50% 1.000 94.6% -2.962 0.000 0.052 0.793 0.318 2.210 0.286 -0.888 0.448 0.411 
Afiliación anticipada de 
seguro de vida Perfil 0.673 0.70% 1.000 68.2% -0.951 0.001 0.386 0.371 0.398 1.449 0.675 0.258 0.538 1.294 
  Relaciones significativas al 95% de confianza 
 Aquellas columnas que han servido de base para realizar la comparación estadística 
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ANEXO L: TABLA DE ANÁLISIS DE REGRESIONES MULTINOMIALES 






















Porcentaje de casos 
correctamente 
clasificados 
Intersección Perfil Promesas Perfil Seniors Perfil Directivos Existencia = Si Existencia = No 













ImP1(Nivel Imp 1) -2.836 0.555  -0.126 0.933 0.881    0.761 0.569 2.140 0.989 0.423 2.688    
ImP1(Nivel Imp 3) 1.751 0.000 -0.822 0.122 0.439 -0.421 0.435 0.656 0.176 0.690 1.192 
Horario flexible 












ImP2(Nivel Imp 1) -0.949 0.288 -0.060 0.956 0.942 0.729 0.400 2.073 0.140 0.857 1.150 














ImP3(Nivel Imp 1) 0.098 0.941 -1.525 0.104 0.218 - 21.151 - 
6.522e- 
10 -0.424 0.751 0.654 















ImP4(Nivel Imp 1) 0.301 0.514 0.369 0.511 1.446 0.528 0.344 1.696 0.700 0.133 2.014 














ImP5(Nivel Imp 1) -1.383 0.009 0.620 0.243 1.858 0.650 0.204 1.915 0.266 0.567 1.304 














ImP6(Nivel Imp 1) -1.114 0.016 1.245 0.036 3.474 0.687 0.206 1.987 -0.547 0.235 0.579 














ImP7(Nivel Imp 1) -0.445 0.441 - 20.817 - 0.000 -0.994 0.209 0.370 -0.081 0.911 0.923 














ImP8(Nivel Imp 1) 0.168 0.821 -0.579 0.569 0.560 -1.434 0.239 0.238 -2.139 0.025 0.118 







































- 9930108 9.270 
ImP9(Nivel Imp 3) 0.477 0.557 -0.098 0.871 2.135 0.758 0.287 2.135 1.534 0.055 4.636 
Afiliación 
anticipada de 











ImP10(Nivel Imp 1) 0.202 0.755 -1.106 0.101 0.071 -2.646 0.022 0.071 0.232 0.712 1.261 
ImP10(Nivel Imp 3) 1.502 0.003 -1.688 0.002 0.185 -0.503 0.354 0.605 0.486 0.272 1.625 
  Relaciones significativas al 95% de confianza 
 Aquellas columnas que han servido de base para realizar la comparación estadística 
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ANEXO M: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
Matriz de consistencia 
ObjetivosAnálisis de las prácticas de balance vida-trabajo más importantes para los colaboradores de 18 a 35 años. Caso empresa ABC 
Objetivos Preguntas Metodología Instrumentos Actores del Instrumento Variables Subvariables Elementos Análisis 
  Enfoque: cuantitativo          
  Alcance: descriptivo y correlacional          
  Estrategia general: estudio de caso          
  Herramientas de recoleccion: revisión 
de fuentes secundarias y encuesta 






Objetivo general: Analizar 
las prácticas de balance vida- 
trabajo más importantes para 
la conciliacion entre la vida 
personal y laboral para los 







¿Cuáles son las prácticas 
de balance vida-trabajo 
más importantes para la 
conciliación entre la vida y 
el trabajo para los 
colaboradores 18 a 35 años 
de la empresa ABC? 
Selección muestral: 
- Encuesta: muestreo probabilístico 
estratificado, 148 encuestas a 
colaboradores de 18 a 35 años en cargos 
administrativos (confianza 95% y 7% de 
margen de error) 
 
Validez de la encuesta: Juicio de 
expertos 
 

















































































  Técnicas de análisis de la 
información: estadística descriptiva y 
correlacional con el uso del SPSS 
         
  Limitaciones: 
- Limitada fuente académica sobre el 
balance vida-trabajo. 
- Carencia de modelo metodológico de 
este tipo de estudio. 
- Ausencia de empresas que posean el 
balance vida-trabajo como estrategia 
organizacional, solo se limita a 
prácticas. 
         
 
 
1. Diseñar y adaptar un 
instrumento para medir la 
percepción de los 
colaboradores respecto a la 
existencia e importancia de 
las prácticas del balance 
vida-trabajo en el sector 
bancario peruano (NIMICA) 
a partir de la teoría y expertos 
relacionados 
1. ¿Cómo medir la 
percepción de los 
colaboradores respecto a la 
existencia e importancia de 
las prácticas del balance 
vida-trabajo para el sector 
bancario peruano a partir 
de la teoría y expertos 
relacionados? 
1. A partir de cuatro fuentes teóricas, se 
realiza un listado de prácticas balance 
vida-trabajo. 
 
2. Luego, se realiza una primera 
clarificación con expertos académicos 
sobre las prácticas de balance vida- 
trabajo     en     el     contexto    peruano. 
 
3. Después, con los especialistas en 
Recursos humanos y del sector bancario 





















1. IFREI Perú 
(Chinchilla y Las 
Heras, 2011) 
 
2. Conciliación de 
balance vida  familia 
en 150 empresas 
españolas (Chinchilla, 
Poelmans y León, 
2003) 
 
3. Guìa de buenas 
pràcticas de la 












1. Horario flexible de 
trabajo  por  resultados 
2. Horario flexible por 





recreativas para hijos 
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  4. Finalmente, se obtiene un listado de 
prácticas llamado NIMICA que se 
encuentra contextualizado al sector 
bancario peruano 2018. 
 vida personal, familiar 




4. Guía de buenas 
prácticas en materia de 
conciliación de trabajo 
y la vida familiar y 
personal RES 048- 
2014    (Ministerio   de 
Trabajo y Promoción 
del Empleo, 2014) 
 personal 
6. Seminarios, talleres 
o sesiones de 
información sobre la 
conciliación de la vida 





9. Cobertura de la EPS 
por parte de la  
empresa 
10. Afiliación 
anticipada del seguro 







(Presentar lista de 
prácticas balance 
vida-trabajo a 










Cuestionario sobre balance 
vida-trabajo en el Perú en 
base a la literatura revisada 
1. Juan Carlos 
Pacheco, colaborador 
encargado de ajustar 
herramienta       IFREI 
Perú 2011 
 
2. Beatrice Avolio, 
directora del Centro de 
la Mujer en 
CENTRUM Católica y 
asesora de tesis de 
posgrado de balance 
vida-trabajo 
 
3. Irene Vera, docente 
de la Facultad de 





¿existe   esta 
práctica en  el 
contexto peruano? 
Considera   la 
denominación   y 
definición 
presentada en la 
lista. Asimismo, 
considerar  que 
debe ser  una 
práctica 
institucionalizada; 
es decir, no solo 
aplicada de forma 
casuística.   De 
tener  alguna 
acotación 





Este tipo de 
análisis permite 
eliminar prácticas 
de balance vida- 
trabajo del listado 
presentado a los 
especialistas bajo 
el criterio de si 
más del 50% de 
los entrevistados 
dice que no existe, 





Cuestionario sobre balance 
vida-trabajo en el Perú en 
base al consenso teórico 
Especialistas en 
Recursos Humanos 
1. Carmen Heinman 
2. Ana María 
Beingolea 
 
Especialistas en el 
sector bancario 
3. Angeli Tuesta 
4. Diana Amaya 
5. Eduardo Segura 
  
A continuación, se 
presenta una lista 
de prácticas 








Este tipo de 
análisis permite 
eliminar prácticas 
de balance vida- 
trabajo del listado 
presentado a los 
especialistas bajo 
el criterio de si 
más   del   50% de 
los    entrevistados 
165  
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    6. Ricardo Maldonado 
7. Katherine Ramos 
  ¿existe esta 
práctica en el 
sector bancario 
peruano? Para 
responder  la 
pregunta, tomar 
en cuenta la 





debe ser una 
práctica 
institucionalizada; 
es  decir,  no   solo 
aplicada de forma 
casuística. 
dice que no existe, 











2. Identificar las prácticas del 
balance vida-trabajo del 
NIMICA existentes en la 
empresa ABC desde la 
perspectiva de sus 











2. ¿Cuáles son las prácticas 
del balance vida-trabajo 
del NIMICA existentes en 
la empresa ABC según la 
perspectiva de sus 













1. Se lleva un cuestionario para elegir 
las prácticas exsitentes en la empresa 












Cuestionario de consulta a 
especialistas de Recursos 









del     empresa    ABC 
 
1. Jefe de Experiencia 
del Colaborador del 
Área de Cultura y 
Desarrollo 
Organizacional de la 
empresa ABC 
 
2. Subgerente del Área 
de Cultura y 
Desarrollo 















existentes en la 
empresa ABC 
 
1. Horario flexible por 










5. Seminarios, talleres 
o sesiones de 
información sobre la 
conciliación de la vida 





8. Cobertura de la EPS 
por parte de la  
empresa 
9. Afiliación 
anticipada del seguro 











Humanos de la 
empresa ABC 
 
¿Cuál de estas 
prácticas del 
listado NIMICA 
















3. Identificar y analizar la 
importancia de las prácticas 
NIMICA para la conciliación 
entre la vida personal y 
laboral;  y  su existencia en la 
empresa    ABC    según   sus 
3.¿Cuál es la importancia 
de las prácticas NIMICA 
para la conciliación entre la 
vida personal y laboral; y 
la existencia  de  éstas en la 
empresa   ABC   según  sus 
1. Se presenta el instrumento NIMICA a 
los colaboradores de 18 a 35 años en la 
empresa ABC para que identifiquen la 
importancia de las prácticas del balance 
vida-trabajo para su conciliación entre 





- Colaboradores de 18 
a 35 años en la 
empresa ABC, sede 





1. Horario flexible por 






de 18 a 35 años 
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colaboradores de 18 a 35 
años 
colaboradores de 18 a 35 
años? 




Asistente, Asistente y 
Analista/ejecutivo 
 
- Sede de trabajo: 
empresa ABC, sede 
central de Lima 





5. Seminarios, talleres 
o sesiones de 
información sobre la 
conciliación de la vida 





8. Cobertura de la EPS 
por parte de la  
empresa 
9. Afiliación 
anticipada del seguro 
vida para el trabajador 
importante es para 
tu equilibrio vida 
personal y laboral 
"práctica X"? 
 
(Siendo 1 muy 





2. Se presenta el instrumento NIMICA a 
los colaboradores de 18 a 35 años en la 
empresa ABC para que identifiquen la 
existencia de las prácticas del balance 
vida-trabajo en dicho banco. 
 
Colaboradores 
de 18 a 35 años 

















4. Analizar la importancia y 
existencia de las prácticas del 
NIMICA para la conciliación 
entre la vida personal y 
laboral para los 
colaboradores de 18 a 35 
años de la empresa ABC a 
partir de las determinantes 












4. ¿Cómo varía la 
importancia y existencia de 
las prácticas del NIMICA 
para la conciliación entre la 
vida personal y laboral 
para los colaboradores de 
18 a 35 años de la empresa 
ABC a partir de las 















1. Se analiza la importancia y existencia 
de las prácticas del NIMICA para los 
colaboradores de 18 a 35 años del 









































La valoración de 
las prácticas del 
NIMICA que 
contribuyen en la 
conciliación entre 
la vida laboral y 
personal según los 
colaboradores de 





1. Horario flexible de 
trabajo  por  resultados 
2. Horario flexible por 










6. Seminarios, talleres 
o sesiones de 
información sobre la 
conciliación de la vida 





9. Cobertura de la EPS 
por parte de la  
empresa 
10. Afiliación 
anticipada del seguro 














- 18 a 25 años 
- 26 a 35 años 
- Ninguno 
- Uno 
- Màs de uno 
- De 1 a 3 años 
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     presentantes en la 
investigacion del 
tema 
Hijos   
Antigüedad en la 
empresa 
 
